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A empresa Omar Camargo CCV Ltda, objeto de estudo desse trabalho, iniciou 
suas atividades no Parana em 1953, classificada como empresa de pequeno porte 
atuante no segmento de mercado de capitais. 0 objetivo desta pesquisa visa 
desenvolver uma proposta de urn sistema de remuneragao fixa. Esse estudo foi 
realizado atraves de pesquisa sobre os modelos de remuneragao funcional, bern 
como urn diagn6stico atual da empresa, proposta e aplicagao de urn modelo de 
pontos para cargos e salarios. 
Os setores que foram estudados sao os setores de Renda Fixa e Renda 
Variavel, pois fazem parte do business cor da empresa. Os cargos que fazem parte 
dessa amostra recebem remuneragao fixa e alguns remuneragao variavel. Foi 
constatado que a metodologia aplicada pela empresa para definir a remuneragao 
fixa entre os cargos era feita empiricamente, sendo definida pela Diretoria sem 
qualquer embasamento quantitativa especializado. 
Diante do quadro encontrado na empresa, buscou-se realizar urn estudo 
sobre a metodologia de pontos, portanto foi necessaria conhecer a estrutura das 
atividades de cada cargo, seu nfvel de complexidade e interrelagao com os demais 
cargos. Ap6s a avaliagao preliminar foi desenvolvido urn modelo de cargos e salarios 
contemplando apenas o salario fixo funcional, pois e o parametro mais necessaria 
para a empresa aprimorar em relagao ao mercado. 
0 metodo que foi utilizado para elaborar a estrutura salarial e 0 sistema de 
pontos descrito pelo autor Benedito Rodrigues Pontes. Esse metodo foi escolhido 
por ser o mais utilizado pelas empresas brasileiras, facilitando futuras comparagoes, 
alem de representar uma avaliagao quantitativa, o que permite maior precisao, 
objetividade, analise e de facil aplicagao. 
Dos 47 cargos existentes na empresa, foram descritos 12 cargos, desde o 
operacional-tecnico ao gerencial, bern como a foram realizados o levantamento 
preliminar de fungoes, definigao dos grupos ocupacionais, definigao dos cargos-
chaves, descrigao de fungao, avaliagao dos cargos, definigao dos fatores e graus, 
definigao do comite de avaliagao dos fatores, classificagao de cargos, estrutura e 
polftica salarial e aplicagao no modelo de pontos. Para isso foram definidos 4 fatores 
com 5 graus cada urn. Tambem foi definido 8 nfveis, sendo o primeiro admissional e 
os demais internfveis. Foi definido uma amplitude de 45% entre o primeiro e o ultimo 
nfvel, bern como urn crescimento horizontal de 5,45% para os internfveis. 
Ap6s o enquadramento dos cargos na estrutura salarial, verificou-se que estava 
ocorrendo algumas inconsistencias, pois alguns cargos encontravam-se acima e 
ou_tros abaixo da estrutura salarial desenvolvida nesse trabalho. Porem e importante 
ressaltar que atraves do metodo recomendado, todos os cargos estarao melhores 
detalhados com maior nfvel de confianga e assim auxiliar na tomada de decisao, 
quanto as polfticas salariais adotadas pela empresa. 
Palavras-chave: plano de cargos e salarios, remuneragao fixa, polftica salarial. 
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1 INTRODUCAO 
Nas organizag6es, alem dos investimentos em materiais, contem em seu 
universe o mais importante ativo, que e a sua forga de trabalho seus recursos 
humanos, dotados de inteligencia e de capacidade de transformagao, sendo a 
principal forga motora dentro das organizag6es. 
Uma politica bem definida de cargos e salaries constitui ponto crucial na 
estrategia de gestao eficaz de recursos humanos. Para tal, e necessaria criar 
subsidies atraves da definigao de diretrizes basicas a serem seguidas. 
A definigao de uma politica de cargos e salaries constitui-se uma tarefa ardua 
face as diversas etapas necessarias para uma correta aplicagao do plano. 
No mundo de alta competitividade atual, o desenvolvimento e sustentabilidade 
das empresas dependem da disponibilidade permanente de recursos humanos 
necessaries e capacitados a atingir seus objetivos. Desta maneira, torna-se 
necessaria uma estrategia para reter e desenvolver os talentos dos recursos 
humanos disponiveis. Nao somente a retengao, mas a obtengao destes recursos. 
Uma politica de salaries bem definida neste caso tambem se constitui como um fator 
de atragao de talentos. 
E importante salientar que o salario par si s6 nao motiva, conforme a teoria 
das necessidades humanas, onde a remuneragao faz parte dos fatores fisicos 
higienicos, sendo necessaria para a manutengao pessoal e como tal caracterizado 
como um fator 6bvio de lei da compensagao, onde existindo trabalho, existira a 
contrapartida da compensagao, portanto o mesmo e vista como um fator nao 
motivador, vista ser uma obrigagao do comprador da forga de trabalho. Par outro 
lado, caso esse fator salario nao seja satisfeito de forma justa, baseado em mercado 
e em politicas claras, o mesmo podera se transformar em um fator com grande 
relevancia na desmotivagao dos empregados. Portanto uma condugao estrategica 
da politica salarial na empresa sera uma forga basica necessaria para um ganho de 
produtividade e retengao de seu capital humano, e ponto de partida para uma 
posigao diferenciada na criagao de valores e estruturas. 
A avaliagao e classificagao de cargos consistem no processo de analise e 
comparagao das caracteristicas dos cargos, classificando-os para serem utilizados 
como base de um sistema justa de remuneragao. 
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0 objetivo desta analise e adequar o salario ao nlvel de especializagao de 
cada funcionario, dentro de diretrizes que a empresa estabelece, buscando assim 
criar urn equilibria tanto interno como externo, de forma a aumentar o nlvel de 
satisfagao interno e reter talentos que nao haja necessidade de buscar 
oportunidades em outras empresas. Assim, cada funcionario tera em mente 
claramente sua posigao dentro da organizagao e sua possibilidade de crescimento. 
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1.1 OBJETIVO GERAL 
Desenvolver uma proposta de urn sistema de remuneragao fixa aplicavel aos 
setores de Renda Variavel e Renda Fixa de uma corretora de valores. 
1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS 
Os objetivos especificos desta pesquisa sao: 
- Efetuar pesquisa bibliogratica dos modelos de remuneragao fixa; 
- Efetuar urn diagn6stico da situagao atual da empresa demonstrando os 
pontos fortes e fracas; 
- Desenvolver urn modelo de remuneragao fixa aplicavel a empresa em estudo; 
- Elaborar pesquisa salarial dos cargos que fazem parte do modelo; 
- Propor urn plano de implantagao da remuneragao; 
1.3 JUSTIFICATIVA 
Este trabalho tern como justificativa a necessidade de definir salarialmente a 
hierarquizagao dos cargos nos setores de renda variavel e renda fixa, pais 
atualmente nao ha modelo cientifico utilizado pela empresa, sendo definidas as 
alteragoes salariais empiricamente. Desta maneira e necessaria desenvolver urn 
modelo que contemple a avaliagao de fatores e graus dos cargos, bern como a 
definigao de importancia dos cargos. Estes setores foram escolhidos devido sua 
importancia estrategica na empresa, pais fazem parte do business core e possuem 
atuagao direta na captagao de recursos financeiros para a empresa. 
Este estudo tambem visa a associagao academica do conteudo te6rico com a 
pratica, podendo fornecer a empresa em estudo, uma ferramenta para aperfeigoar o 
modelo utilizado atualmente. Alem de possibilitar a empresa perceber possiveis 
disfungoes praticadas com o modelo empirico utilizado. 
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1.4 METODOLOGIA 
Sera realizada uma pesquisa sabre os cargos dos setores de Renda Fixa e 
Renda Variavel existentes na empresa Omar Camargo Corretora de Cambia e 
Valores Ltda, bern como e feita pela empresa a remuneragao desses cargos. 
Na empresa a ser estudada, as informag6es serao obtidas atraves de 
pesquisa bibliografica e tambem documental. A primeira sera realizada visando 
gerar embasamento te6rico para aplicagao dos dados encontrados na pesquisa 
documental, que por sua vez, sera realizada atraves de material fornecido pela 
empresa. Utilizando-se dos procedimentos da Pesquisa Explorat6ria sera possfvel a 
realizagao do Estudo de Caso visando diagnosticar e propor uma solugao para o 
problema proposto por esta pesquisa. 
A corretora foi escolhida para objeto de estudo, pois possui uma metodologia 
de remuneragao empfrica. Em 2008 desenvolveu uma base de avaliagoes de 
desempenho com hierarquizagao dos cargos, porem nao ha remuneragao atrelada, 
nem urn estudo de equalizagao dos salaries. Sendo definido empiricamente pela 
Diretoria as alteragoes salariais necessarias, por isso requer-se urn estudo 
aprimorado para determinar urn modelo de remuneragao fixa. 
0 diagn6stico da empresa sera obtido atraves de visitas tecnicas, por onde 
sera observado o modus operandi do processo, a forma de atuagao dos profissionais 
que estao envolvidos no processo, setores e as demais atividades dos profissionais 
de apoio. Atraves de reunioes com a diretoria e setor de gestao de pessoas, espera-
se obter os dados gerais da empresa, seu hist6rico, o mercado de atuagao, a 
maneira como sao desenvolvidos os produtos personalizados aos seus clientes, 
sistema de gestao de recursos humanos, posicionamento estrategico atual e futuro, 
bern como os aspectos tecnol6gicos da empresa. 
Para realizagao dessa pesquisa serao estudados os metodos de 
remuneragao fixa descritos em literatura, a fim de gerar conhecimento sabre suas 
caracteristicas e aplicabilidade, e assim possibilitar uma indicagao da metodologia 
mais adequada para o processo em questao. 
Wood Jr. e Picarelli (1996) elencam como elementos centrais do sistema de 
remuneragao: 
- a remuneragao fixa (funcional, por habilidades, competemcias, 
e os beneffcios, incluindo a previdencia complementar); 
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- a remuneragao par desempenho (variavel, incluindo a 
participagao acionaria); 
- as form as especiais ( criadas em fun gao do a lea nee de 
resultados excepcionais). 
0 metoda de remuneragao que sera estudado e a remuneragao fixa. 
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2 REVISAO TEORICO - EMPiRICO 
A administragao da remuneragao sempre foi considerada uma questao crftica 
e tambem de importancia para a efici€mcia organizacional. Diante das pressoes 
provenientes de urn ambiente cada vez mais competitivo, a administragao da 
remuneragao vern ganhando espago ainda maior a medida que afeta diretamente a 
capacidade de sobreviv€mcia das organizagoes. Para Hipolito (2011) a dificuldade de 
reter mao-de-obra qualificada e a necessidade estimular seu continuo 
aperfeigoamento, a preocupagao em reduzir o custo de produgao a nfveis 
internacionais, a busca pelo comprometimento para com os objetivos 
organizacionais e reforgo das atitudes e valores que vao ao encontro desses 
objetivos, sinalizam a importancia de uma gestao de recursos humanos integrada 
vertical e horizontalmente: verticalmente por meio da compatibilizagao de suas 
praticas (inclusive as de remuneragao) com as estrategias e as core competencies 
da organizagao e horizontalmente pela sinergia entre os instrumentos de gestao de 
pessoas. 
Pode-se entender como core competencies o aprendizado coletivo na 
organizagao, especialmente como coordenar a diversidade de habilidades e integrar 
multiplicidades de tecnologia (PRAHALD E HAMEL, 1991 apud HIPOLITO, 2001, p. 
13) 
A dificuldade em estabelecer num ambiente complexo, mutavel e turbulento 
parametros que possibilitem uma gestao da remuneragao que se mantenha 
integrada as demais praticas organizacionais, ao Iongo do tempo nao configura o 
unico limitador a evolugao das tecnicas de remuneragao. Tambem e possfvel 
verificar o enraizamento e disseminagao de tecnicas tradicionais de gestao salarial, 
carregadas de valorizagao excessiva do uso de estatfsticas sofisticadas, 
inacessfveis para a grande massa de empregados. 
Outra dificuldade que se encontra e que estaria a encargo da organizagao 
ditar o que as pessoas deveriam fazer, instituindo os cargos como meto de atingir a 
melhor pratica, esse modelo acaba por funcionar como uma barreira a evolugao das 
tecnicas de remuneragao, e, alem disso, tambem estaria o poder da area de cargos 
e salarios em manusear informagoes confidenciais. T alvez por esse motivo o 
aumento da importancia do tema nao tenha sido acompanhado de uma forma 
adequada a evolugao das tecnicas de administrar a remuneragao, pois ainda 
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apresentam-se pouco flexfveis e desconexas dos movimentos organizacionais, 
reforgando o status quo e adiando a mudanga organizacional. 
Quando o ambiente exige da organizagao flexibilidade e agilidade de resposta 
e perceptive! a dificuldade das tecnicas tradicionais de administragao salarial em 
recompensar de forma alinhada com os objetivos e metas organizacionais, em 
reforgar o comprometimento das pessoas para com a organizagao e em estimular a 
capacitagao do quadro de colaboradores, elementos essenciais a sustentagao dos 
movimentos de adaptagao da organizagao. Esse fenomeno tern levado ao aumento 
no grau de preocupagao das organizagoes em administrar de forma eficiente a 
remuneragao de seus profissionais. (HIPOLITO, 2001 p. 14) 
2.1 CONCEITOS FUNDAMENTAlS PARA 0 EQUILIBRIO INTERNO E EXTERNO 
DA ORGANIZACAO 
Primeiramente o conceito de remuneragao torna-se necessaria, para que o 
contexto sobre sistemas de remuneragao possa ser compreendido. Pode-se verificar 
o seguinte conceito de remuneragao: 
[ ... ]-remunerac;ao eo conjunto de pagamentos provenientes do empregador 
ou de terceiros, recebidos em decorrencia da prestac;ao de servic;os 
subordinados. Esse conceito e mais amplo que salario, pois engloba tanto 
o pagamento feito pelo empregador (salario) quanto o recebido de terceiros 
(gorjetas). (BARRETO; ALEXANDRINO; PAULO, 2006, p.203) 
Tambem pode-se incrementar o conceito de remuneragao mencionado por 
Ceriello e Freeman, 1991 apud Hipolito, 2001, p. 13) "remuneragao ou compensagao 
significa toda forma de pagamento monetario para o qual o empregado e elegivel ou 
o qual o empregado recebe". 
Segundo Gil (2001) a organizagao das formas de trabalho e a remuneragao 
do capital humano sao constantemente discutidas, modificadas e aperfeigoadas no 
transcorrer do tempo. 
No Brasil, nos anos 40, as primeiras tecnicas comegaram a ser aplicadas em 
empresas do governo inspiradas em modelos americanos. Nos anos 60 e infcio dos 
70, com a chegada das empresas multinacionais, a administragao salarial tornou-se 
mais conhecida e utilizada no pafs. 
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A partir dos anos 80 iniciou um processo de ligagao entre os instrumentos de 
remuneragao e os sistemas de desempenho, porem, esta pratica consolidou-se nos 
anos 90 com o surgimento de outras tecnicas, da remuneragao variavel e da 
partidpagao nos Iueras e resultados. Alem da crescente utilizagao dos sistemas de 
remuneragao por compet€mdas. 
A remuneragao empregada e o elo entre empresas e trabalhadores, 
independente da forma ou da epoca, pois todos dependem da remuneragao para 
sob reviver. 
A equiparagao salarial e outra questao importante, pois OS profissionais que 
ocupam cargos de mesma natureza e com o mesmo nivel de responsabilidade 
desejam uma remuneragao igualitaria. Alem de que a igualdade de condigoes e vista 
pelo empregado como uma questao de justiga e demonstra a valorizagao de seu 
desempenho no contexte organizacional, o que configura uma ferramenta para atrair 
e reter profissionais. 
Silva (2005) menciona que as diretrizes que norteiam o subsistema de 
remuneragao sao: 
Equilibrios internes significam estabelecer justiga e remunerar as pessoas 
pela importfmda dos cargos que ocupam, pelas responsabilidades que assumem e 
pelos resultados que geram para a organizagao. Alem de remunerar cada 
funcionario considerando a comparagao de seu cargo com os demais da empresa. 
Portanto, o equilibria interne se da atraves de diferengas salariais entre os cargos, e 
diretamente propordonais as exigencias que suas tarefas apresentam diante dos 
seus ocupantes. 
Equilibria externo significa a realizagao de praticas salariais compativeis com 
o mercado de trabalho e o segmento de atuagao da empresa para cargos similares 
em outras organizagoes. 0 equilibria externo e atingido quando os valores pagos 
internamente se comparam com os praticados no mercado de referenda e em 
determinada proporgao definida pela politica salarial interna. 
A busca deste equilibria tem base na equagao entre o conteudo e a 
exigencias utilizadas pela empresa nos respectivos salaries praticados em 
determinado mercado referendal. (SILVA, 2005, p. 4). Embora as tendencias 
indiquem que este tipo de instrumento caira em desuso no futuro, o autor Silva 
15 
(2005) menciona que sua aplica<;ao e largamente necessaria, seja em empresas que 
ainda administram empiricamente os salarios, seja como base para determina<;ao da 
remunera<;ao das responsabilidades previstas no sistema de remunera<;ao. 
2.2 GESTAO DA REMUNERA<;AO 
Segundo Oliveira (2005) as empresas tern concentrado seus esfor<;os em 
definir estrategias, projetar e implantar estruturas que permitam atender desafios e 
satisfazer clientes, alem de operar com margens menores, algumas vezes 
decrescentes ou ate mesmo optar por conquistar novos mercados com maior 
margem e maior risco, com o objetivo de manter a competitividade. 
Esse cenario gerou urn nfvel de exigencia sobre executives, tecnicos 
administrativos e operacionais que aumentaram o estresse e a insatisfa<;ao, muitas 
vezes nao totalmente revelados, e com isso inicia-se urn processo de 
comprometimento do desempenho das empresas, necessitando rever os modelos 
de gestao existentes. 
A area de recursos humanos devera posicionar-se de maneira a nao ser 
rebocada por esse processo, mas conduzir a organiza<;ao, conhecendo seus 
produtos, o me rca do em que atua, os processes existentes, a cultura e os valores -
que norteiam a organiza<;ao para poder definir quais programas de remunera<;ao sao 
os mais adequados a sua realidade. 
A area de recursos humanos devera conhecer e entender os modelos 
existentes de remunera<;ao, desde o tradicional e fundamental plano de cargos e 
salarios, ate os diversos tipos de remunera<;ao variavel, alem do recente modelo de 
remunera<;ao por competencias a fim de liderar os processes de gestao das 
empresas. 
As mudan<;as ocorridas na economia global tern levado as empresas a 
redimensionarem-se, atraves de enxugamento das estruturas, tecnologias, pre<;o, 
prazo e qualidade, como conseqOencia aumenta a responsabilidade dos 
profissionais sobre suas atitudes, eleva o padrao de desempenho e remunera<;ao, 
pois os indivfduos precisaram ser tao flexfveis quanto as empresas. 
0 mercado valoriza profissionais com multiplas competencias e iniciativa. 
lnforma<;oes, conhecimentos atualizados e multiplas habilidades sao palavras vitais 
para empresas e empregados. 
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A area de remunerac.;:ao e uma das mais importantes da administrac.;:ao de 
recursos humanos, porem a mais carente de pesquisa e suporte tecnico que 
possibilitem superar os desafios. 
As crescentes mudanc.;:as ambientais e as exigencias de dinamismo 
organizacional tern se tornado complexo, o que influencia a questao salarial que 
deve ser analisada como urn prisma que apresenta uma faceta diferente conforme o 
angulo pelo qual se olha. Portanto, cada enfoque dever ser considerado ao 
administrar salaries por meio de urn plano salarial, com base em metodos e 
sistematizac.;:ao. 
A questao salarial envolve aspectos psicol6gicos, sociol6gicos, economicos, 
organizacionais, institucionais, politicos e eticos. No aspecto psicol6gico o salario e 
urn elemento importante na motivac.;:ao, mesmo que versem autores sobre o grau 
dessa relac.;:ao. No aspecto social o salario representa urn status, pois na nossa 
sociedade os indivfduos sao julgados pelo que ganham. No aspecto economico, o 
salario representa renda para empregados e custo para o empregador. No aspecto 
organizacional o salario pode ser utilizado para reforc.;:ar o poder das chefias, alem da 
correlac.;:ao entre poder, status e riqueza. No aspecto institucional ou legal o salario 
versa sobre as questoes trabalhistas de salario mfnimo, adicionais por 
periculosidade, criterios para correc.;:ao, entre outros. 
0 salario dever ser visto pela empresa como uma func.;:ao agregada de 
motivac.;:ao e utiliza-lo como instrumento a mais na compatibilizac.;:ao dos objetivos 
organizacionais e pessoais. 
Administrar salaries significa gerir e governar o recurso salario nas 
organizac.;:oes de maneira eficaz, como objetivo de: 
Para a empresa: atrair, reter, motivar as pessoas que necessite. 
Para as pessoas: receber o justo pagamento pelo servic.;:o realizado. 
2.2.1 Perspectivas da Gestao da Remunerac.;:ao 
-
0 desafio da area de recursos humanos sera a compatibilizac.;:ao dos objetivos 
da empresa com os pessoais, de forma a maximizar o desempenho da organizac.;:ao 
em conjuntura diffcil. Segundo Oliveira (2005, p.8) "[ ... ] a administrac.;:ao salarial 
devera ser rfgida o bastante para manter urn tratamento homogeneo e flexfvel o 
suficiente para permitir urn tratamento individualizado". Portanto, a equac.;:ao da 
17 
remuneragao, que deve manter o equilfbrio entre custos para a organizagao e o 
rendimento para o empregado, ganha variaveis caracterfsticas para o momenta 
presente, ou seja, urn crescente interesse na administragao de salaries como urn 
instrumento de produtividade, racionalizagao e gestae de custos. 
A compatibilizagao dessas variaveis estao sendo alinhadas a algumas 
premissas: 
- Desaceleragao dos aumentos de meritos em massa; 
- Maior enfase na parte variavel da remuneragao; 
- Aceleragao do tratamento individualizado, em vez de estrutura 
salarial; 
- Vinculagao da remuneragao a desempenho e metas; 
- Flexibilidade nos pianos, visando maior adaptagao a mudangas 
sociais, economicas e tecnol6gicas; 
- Busca do enriquecimento dos cargos; 
- Visao sistemica dos cargos (polivalencia); 
- Visao sistemica dos processes (politecnica); 
- Enfase em carreiras; 
- Participagao dos funcionarios na elaboragao dos instrumentos 
gerenciais; 
- Maior transparencia; 
- Definigao de piso salarial par categorias; 
- Diminuigao dos extremes salariais; 
- lnformatizagao plena na area; 
- Profissionais com ampla visao de empresa e de RH. 
Gestae de Remuneragao e uma fungao estrategica, e com o passar do tempo 
necessita de modificag6es para se adequarem a realidade e contexte social. A 
contribuigao individual de urn profissional passou a ser o maior agente agregador de 
valor das organizag6es, par isso a remuneragao e utilizada como urn meio de atrair e 
reter os talentos humanos. 
0 quadro abaixo demonstra as mudangas na gestae de remuneragao: 
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QUADRO 1 - SiNTESE DAS MUDAN<;AS NA GESTAO DE REMUNERA<;AO 
Passado Presente e Futuro 
Foco no cargo, par meio de avalia<;oes baseadas Foco na pessoa, par meio de avalia<;oes e 
em fatores comuns remunera<;ao baseadas em competencias. 
Pesquisa de salaries e beneffcios Pesquisa sabre estrategias de remunera<;ao 
Especializa<;ao tecnica/oligofuncionalidade Multifuncionalidade/polivalencia/politecnia 
Carreiras verticais Carreiras verticais e latera is apoiadas em 
competencias 
Gestae do desempenho individual Gestae do desempenho do individuo no contexte 
da equipe em que ele interage. 
Usa do processo de remunera<;ao orientado para Usa da remunera<;ao como estrategia de 
disciplinar rela<;oes salariais comunica<;ao e mudan<;a de comportamentos 
Rigidez estrutural Flexibilidade plena e aderente a estrategia do 
neg6cio 
Estrategia empresarial voltada para o curta prazo Gera<;ao de valor para atingir resultados em 
- Iueras imediatos pelo gerenciamento e centrale Iongo prazo consubstanciado no investimento 
de custos nas pessoas. 
Analise segmentada das fun<;oes Visao sistemica de processes 
organ izacionais 
FONTE: OLIVEIRA (2005) 
2.3 SISTEMAS DE REMUNERA<;AO 
Segundo Dutra (2002) a forma da organizac;ao concretizar a valorizac;ao da 
pessoa em termos de gestao e faze-la pela remunerac;ao, pois a remunerac;ao e a 
contrapartida economica e/ou financeira de urn trabalho realizado pela pessoa. 
Muitas vezes a remunerac;ao e entendida como urn fator de recompensa extrfnseco, 
ou seja, que vern de fora da pessoa. A remunerac;ao, alem de ser urn componente 
externo tambem possui urn componente muito importante intrfnseco de valorizac;ao, 
pois o indivfduo em diversas situag6es traduz a remunerac;ao como a import2mcia 
relativa da pessoa para a empresa e seu status profissional para o mercado. Por 
isso ao tratar a remunerac;ao como urn fator objetivo, perde-se a perspectiva de todo 
o seu valor simb61ico em nossa sociedade. 
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2.3.1 Tipos de remunerac;ao x tipos de contribuic;ao 
A remunerac;ao pode ser divida nas seguintes categorias, em razao da forma 
como se apresenta para a pessoa: 
Remunerac;ao direta corresponde ao total de dinheiro que a pessoa recebe 
em contrapartida ao trabalho realizado. 0 total de dinheiro pode ser fixo -
remunerac;ao fixa (montante previamente ajustado entre a pessoa e a organizac;ao a 
ser pago regularmente pelo trabalho realizado) com pagamentos mensal, semanal 
ou diaria. 0 total de dinheiro tambem pode ser variavel - remunerac;ao variavel 
(montante a ser pago em razao de determinados resultados obtidos do trabalho da 
pessoa). A remunerac;ao pode ser composta par ambos fixo e variavel, bem como 
uma ou outra forma. 
Remunerac;ao indireta corresponde a um conjunto de beneffcios que a pessoa 
recebe em contrapartida pelo trabalho realizado. Este tipo de remunerac;ao indireta 
geralmente e complementar a remunerac;ao direta, tem como objetivo fornecer 
seguranc;a e conforto aos trabalhadores em relac;ao a organizac;ao. Sendo estendida 
a todos OS empregados, pais nao e objeto de diferenciac;ao interna e e composta par 
beneffcios. Segundo Marras (2000) beneficia e o conjunto de programas ou pianos 
oferecidos pela organizac;ao e soma-se na composic;ao da remunerac;ao do 
empregado. Os beneffcios tambem sao facilidades, conveniencias, vantagens e 
servic;os oferecidos pela organizac;ao a tim de poupar tempo e esforc;o, sendo fator 
de atrac;ao e retenc;ao do trabalhador na organizac;ao. 
De maneira resumida pode-se dizer que a remunerac;ao direta e representada 
pelo valor em dinheiro e a remunerac;ao indireta e representada pelo dinheiro que 
nao se retira do bolso. 
Portanto a remunerac;ao pode ser dividida em func;ao da forma como se 
apresenta e do objeto da remunerac;ao: 
Remuneracao basica: pode ser composta pela remunerac;ao funcional, ou 
par cargp, e a mais tradicional utilizada pelas empresas para recompensar seus 
empregados, e a remunerac;ao recebida pelas pessoas, geralmente e fixa; a 
remunerac;ao par habilidades ou par conhecimento baseia-se em aumentos salariais 
vinculados a um processo de certificac;ao, no qual o funcionario tem de demonstrar o 
domfnio do conhecimento e da capacidade pratica, sendo necessaria tempo para 
que o funcionario seja treinado e adquira as habilidades do novo cargo (WOOD, 
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1996, p. 50 e 60); remuneragao par competencia sao aquelas exigidas entregues 
pela pessoa (HIPOLITO, 2001, p.82). E urn conjunto de competencias de dominio do 
individuo e de como ele as aplica na realizagao de suas tarefas, e urn saber agir 
responsavel e reconhecido, que mobiliza, integra transfere conhecimentos, recursos, 
habilidades que agreguem valor economico a organizagao e valor social ao 
individuo. A remuneragao par competencia tern par objetivo expandir as vantagens 
competitivas pouco padronizadas e de maior grau de abstragao, como as gerenciais. 
(CARDOSO, 2006 p.15). 
Remuneracao por senioridade: nos sistemas tradicionais a senioridade tern 
papel central, pais a evolugao da carreira e salario esta atrelada ao tempo na fungao 
ou cargo, ou seja, o tempo de experiencia a empresa. Essa forma de remuneragao 
e ainda comum e requer adicionais percentuais ao salario em fungao do tempo em 
que esta exercendo fungao na empresa. Segundo Dutra (2002) essa forma de 
remunerar esta sendo criticada, pais nao estimula o desenvolvimento do individuo, 
mas premia unicamente a permanencia na empresa. No mercado, o usa de forma de 
remuneragao esta em declinio e na modalidade de remuneragao par habilidade, a 
senioridade tern urn papel secundario. 
Remuneracao por performance: e a remuneragao que procura premiar os 
resultados apresentados pelas pessoas e pela empresa ou neg6cio. Geralmente e 
variavel, vinculada as metas de resultado individual, par equipe e/ou par 
neg6cio/empresa. Essa remuneragao e transferida para a pessoa mediante dinheiro, 
participagao acionaria ou premios (DUTRA, 2002, p.183). A remuneragao par 
performance ou resultado objetiva vincular o desempenho a produtividade e a 
qualidade dos resultados organizacionais, estimulando o trabalhador na busca da 
otimizagao do seu trabalho e das metas a que se propos alcangar conjuntamente 
com a empresa. A remuneragao podera ser atraves do cumprimento total ou parcial 
das metas determinadas pela empresa (MARRAS, 2000, p. 273). 
Remuneracao indireta: e a remuneragao apresentada na forma de 
beneficios, servigos ou facilidades ofe(ecidas pela empresa ao empregado. Esse 
tipo de remuneragao pode ser constituido de beneficios legais estabelecidos par lei 
ou acordo sindical, geralmente abrangendo todos os empregados indistintamente. 
Tambem ha beneficios concedidos pela empresa em virtude de necessidades 
impostas pela localidade, pelas caracteristicas de grupos ocupacionais ou para 
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destacar determinados grupos, normalmente 0 grupo vinculado a gestao da 
empresa/neg6cio (DUTRA, 2002, p.183). 
A remuneragao esta ligada ao tipo de contribuigao da pessoa para a empresa, 
desta maneira e possfvel diferenciar as pessoas pelo que agregam de valor para a 
empresa. A remuneragao fixa, em razao da legislagao brasileira nao pode ser 
diminufda ao Iongo do tempo, exceto em casos excepcionais, por isso e necessaria 
uma administragao adequada para sua alteragao, analisando o desempenho das 
pessoas. Uma interpretagao para o desenvolvimento da pessoa e atribufda ao 
quanta consegue lidar com atribuigoes e responsabilidades de maior complexidade 
e, portanto ser mais bem remunerada, pois esse desenvolvimento consiste em algo 
que nao retrocede. Diferentemente a remuneragao variavel normalmente e 
empregada para remunerar uma entrega excepcional e pontual em determinado 
espago de tempo. A remuneragao variavel normalmente e atrelada ao cumprimento 
de metas, atraves de performances individuais, equipe ou do neg6cio, este resultado 
e 0 esforgo das pessoas. Ja 0 desenvolvimento e 0 esforgo em razao das 
conting€mcias; uma pessoa esforgada hoje pode nao ser mais amanha; por isso a 
remuneragao e definida em fungao das conting€mcias. 
2.3.2 Parametres para determinagao da remuneragao adequada 
Como forma de determinar parametro de valorizagao, a remuneragao e 
utilizada para fazer a equidade interna e externa. Porem nao basta apenas 
determinar um escalonamento de valores, mas sim analisar a remuneragao com a 
capacidade da pessoa da pessoa de sobreviver em nossa sociedade. Atraves da 
remuneragao o indivfduo podera ter um padrao de vida digno, sendo capaz de ter 
suas necessidades supridas e nao ser necessaria, como acontece em alguns paises 
como o Brasil, da pessoa efetuar opgoes entre alimentar-se ou ter sua casa, 
alimentar-se ou vestir-se, alimentar-se ou educar-se. 
0 composto de remuneragao deve contemplar a equidaqe com o mercado e 
concomitantemente atender ao maximo as necessidades de seus empregados. Mas 
infelizmente esse esforgo e reduzido em razao das carencias do povo brasileiro. 
Segundo Dutra (2002) menciona em seu livro, alguns economistas classicos 
ja propunham que o salario basico das pessoas fosse o suficiente para a 
sobrevivencia da pessoa e para sua capacidade de reprodugao. A ideia do salario 
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mfnimo, definido socialmente ou legalmente, consiste em suprir essas necessidades 
basicas, tais como: 
Educagao - para que os empregados possam estar preparados para se 
adaptarem as complexidades das empresas e do mercado de trabalho, a fim de nao 
serem expurgados do mercado, tornando-se exclufdos sociais. 0 investimento 
continuo no desenvolvimento das pessoas e um aspecto muito importante no 
desenvolvimento da pessoa como cidada. 
Dignidade- aspecto para o desenvolvimento da auto-estima e espfrito crftico 
sobre sua realidade, sociedade e organizagao, pois sem isso o indivfduo nao 
conseguira sustentar uma relagao de comprometimento com a empresa. 
Educagao para os filhos - devido as exigencias do mundo e necessaria o 
investimento na educagao para seus filhos, pois ao Iongo do tempo isso trara 
reflexos sobre os salarios e por demanda de trabalhadores mais especializados, e a 
falta da educagao gerara a reprodugao dos mesmos problemas sociais. 
Alem dos fatores acima citados, tambem e possfvel incorporar fatores 
relacionados a demanda e oferta de trabalho e mao-de-obra. Quando ha um nfvel 
maior de oferta de mao-de-obra e baixa demanda por trabalhadores, os salarios 
tendem a declinar. Tambem quando ha a ocorrencia de perfodos de baixa atividade 
economica, os salarios sao pressionados para baixo. Porem quando ha maior 
demanda por mao-de-obra ou perfodos de grande atividade economica e baixa 
oferta de mao-de-obra ha tendencia dos salarios se elevarem (DUTRA, 2002, p.185-
186). 
Tambem e necessaria considerar o nfvel de agregagao de valor das pessoas, 
pois quanto maior sua capacidade, maior a valorizagao, maior sera a remuneragao. 
Quando se adiciona a novos conceitos de gestao de pessoas, como complexidade e 
agregagao de valor as pressoes de oferta e demanda, ocorre um movimento do 
mercado na determinagao da remuneragao. Segundo Dutra (2002) pode-se chamar 
esse movimento de aceleragao de carreira. Consiste em um momenta de grande 
atividade economica, as pessoas tem maiores oportunidades de desenvolvimento, e 
sao colocadas com maior freqOencia em situagoes desafiadores, aumentando sua 
capacidade de agregar valor e conquistar em menor 
perfodo de tempo uma remuneragao maior. 
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2.3.3 Remuneragao fixa 
A remuneragao fixa e o objeto de preocupagao das empresas, pois atraves 
dela e realizada a diferenciagao entre os trabalhadores. E por meio da remuneragao 
fixa que o individuo tern seu posicionamento no mercado e na empresa. Alem de 
que os demais tipos de remuneragao sao multiples ou submultiples da remuneragao 
fixa. 
A massa salarial e composta pelo conjunto de despesas que a empresa tern 
para remunerar as pessoas, ou seja, remuneragao fixa, variavel, remuneragao 
indireta, encargos sociais, obrigagoes fiscais e trabalhistas. A massa salarial 
segundo Lawler (1990, apud DUTRA, 2002, p.189) no setor de manufatura 
corresponde a 40% do total de despesas das empresas e no setor de servigos esse 
percentual pode chegar de 55 a 85%. Portanto, uma remuneragao fixa bern 
administrada favorece uma massa salarial equilibrada. 
2.3.4 Formas tradicionais para estabelecer a remuneragao 
A remuneragao fixa das pessoas esta atrelada as tarefas e a posigao ocupada 
pela pessoa na empresa, ou seja, de acordo com o cargo. A base para compor a 
remuneragao fixa deve seguir os seguintes passos: 
- Caracterizagao e analise dos cargos existentes na empresa; 
- Definigao da forma de diferenciais os cargos na empresa; 
- Estabelecimento do valor a ser pago para os diferentes cargos, 
observando a importancia relativa dos cargos dentro da 
empresa e sua relagao com o mercado. 
Os objetivos em relagao ao trabalho a ser realizados, o hist6rico da empresa 
seu passado e futuro, caracteristicas operacionais e culturais e como os cargos sao 
configurados por grupos e familia sao fatores que devem ser analisados 
anteriormente a caracterizagao e analise dos cargos. 
Outro ponto que deve ser cuidadosamente realizado e a coleta de 
informagoes sobre os cargos, atraves de entrevistas, observagoes no local de 
trabalho, questionarios, reunioes com diferentes grupos de empregados e analise de 
documentos. Pois com isso e possivel levantar informagoes como: 
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Tarefas e responsabilidades que compoem o cargo (o que e 
feito eo que deve ser feito); 
- Forma como as tarefas sao executadas (como e feito ou como 
deve ser feito); 
- Objetivos das tarefas e da posic;ao ocupada pelo cargo (para 
que e feito ou deve ser feito); 
- FreqOencia de realizac;ao das tarefas (quando e feito ou deve 
ser feito). 
Para entender as informac;oes que sao coletadas e necessaria agrupar essas 
informac;oes sob o foco da: 
Tarefa- conjunto de movimentos ordenados que visem a realizac;ao de uma ac;ao; 
Func;ao ou posto de trabalho - conjunto de tarefas e responsabilidades atribuidas a 
um empregado; 
Cargo - conjunto de func;oes semelhantes quanto a sua natureza e requisites, 
atribuidas a um ou mais empregados; 
Grupo ocupacional ou familia de cargos: agrupamento de cargos de natureza 
homogenea, como por exemplo: cargos executives ou gerenciais, cargos tecni_cos, 
etc. 
Para a diferenciac;ao dos cargos na empresa podem ser empregadas 
metodologias como: abordagens nao quantitativas (escalonamento de cargo ou 
categorias predeterminadas) ou abordagens quantitativas (comparac;ao de fatores 
ou avaliac;ao por pontos). A determinac;ao da metodologia ira variar de acordo com a 
quantidade de cargos de uma mesma familia, pois se for inferior a 50 e mais 
adequado a utilizac;ao de abordagem nao quantitativa, porem nos casos de grande 
quantidade de cargos e recomendavel a utilizac;ao da avaliac;ao por pontos, pois 
apresenta maior confiabilidade. 
Segundo Dutra (2002) a avaliac;ao dos cargos por pontos pode ser descrita 
nos seguintes passos: 
Definic;ao para determinada familia de cargos, dos fatores a serem utilizados 
para avaliac;ao. Os fatores devem ser agrupados em duas categorias. A primeira de 
acordo com as exigencias sobre o ocupante do cargo, como formac;ao, experiencia, 
caracteristicas pessoais, etc. A segunda de acordo com as exigencias impostas pelo 
cargo, com<2_ responsabilidades, supervisao, contatos internes e externos, etc. 
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Estabelecimentos de graus crescentes de complexidade para cada fator. Os 
graus devem ser relevantes para a familia de cargos, como par exemplo, para a 
familia de cargos administrativos, definirem a graduac;:ao do fator em func;:ao da 
escolaridade. Pais comparando com a familia de cargos gerenciais em que a 
empresa exige como escolaridade minima curso superior, a mesma exigencia para a 
familia de cargos administrativos seria inadequada. 
Estudo de escala de diferenciac;:ao dos fatores entre si e dos graus dentro dos 
fatores. Para boa determinac;:ao dos fatores e necessaria realizar testes de 
consistencia, ou seja, realizar simulac;:ao da avaliac;:ao de varios cargos par meios 
dos fatores estabelecidos. Dessa maneira, verificando a correlac;:ao entre a 
pontuac;:ao recebida pelos cargos e o salario atribuldo a eles pela empresa e pelo 
mercado. Quando os fatores sao bem escolhidos ocorre uma boa correlac;:ao entre 
os fatores. E uma maneira assertiva na escolha dos fatores e determinar os fatores 
que tem exigencias sabre os ocupantes do cargo, esses fatores recebem 70% de 
ponderac;:ao em relac;:ao ao conjunto de fatores. Como exemplos de fatores pode ser 
a educac;:ao formal, experiencia, complexidade, responsabilidade par materiais/ 
equipamentos, responsabilidade com pessoas e erros, esforc;:o mental etc. 
A boa correlac;:ao entre fatores e a remunerac;:ao fixa durante o processo de 
definic;:ao da escala de avaliac;:ao dos cargos, devera obedecer a uma regua final. 
Quando todos os cargos de uma mesma familia sao avaliados dentro de uma 
mesma regua e posslvel garantir uma equidade interna aos cargos. E posslvel 
verificar isso, pais ao correlacionar os pontos pad roes remunerat6rios dos mercados, 
tambem ocorre uma equidade externa. 
Ap6s definida a escala de pontos e efetuada a avaliac;:ao dos cargos, e 
necessaria determinar a construc;:ao dos cargos equivalentes e das faixas salariais, 
pais cargos com pontuac;:ao proxima pod em ser ·considerados equivalentes e devem 
receber salarios pr6ximos. Ao definir os intervalos de pontos que caracterizam 
cargos equivalentes, bem como as faixas salariais correspondentes, tem-se 
construida a estrutura de cargos e salarios para determinada familia de cargos 
(DUTRA, 2002, p. 192). 
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2.3.5 Remuneragao como fungao da complexidade 
A remuneragao mais utilizada nas empresas e aquela baseada nas tarefas 
executadas pela pessoa ou em sua posigao na empresa. Mas o problema desta 
abordagem, e que a utilizagao apenas do cargo como referenda, constr6i-se uma 
base instavel de analise, pois o cargo nao se mantem igual ao Iongo do tempo. Para 
se obter um padrao estavel, e necessaria uma analise que resista ao tempo, como 
por exemplo, a complexidade das entregas esperadas da pessoa. Mesmo que as 
entregas mudem no tempo, o que importa e o grau de sua complexidade. Esse grau 
e estavel no tempo e pode ser transformado em uma base de apoio solid a. 
Para a determinagao de uma estrutura salarial com base em complexidade, e 
necessaria estabelecer alguns t6picos: 
- Estabelecer eixos de carreira da empresa; 
- Definir as competencias a serem entregues em cada eixo de carreira; 
- Estabelecer os degraus de complexidade de cada competencia dentro do 
mesmo eixo de carreira. Para isso, e necessaria verificar que para cada eixo de 
carreira quantos graus de complexidade existem e que podem ser notoriamente 
identificaveis. Esses graus de complexidade correspondem a nfveis de agregagao 
de valor da pessoa para a empresa e, portanto, correspondem a diferentes 
patamares salariais; 
- Construir faixas salariais para cada degrau de complexidade. Dentro de 
cada eixo de carreira, podemos estabelecer uma relagao entre os salarios da 
empresa ou do mercado e os graus de complexidade; 
- Enquadrar as pessoas nos diferentes graus de complexidade. 
Segundo Dutra (2002, p. 193) os degraus de complexidade devem ser: 
[ ... ] equivalentes para cada uma das diferentes competencias, ou seja, o 
primeiro grau de complexidade da competencia "a" deve ser equivalente ao 
primeiro grau de complexidade da competencia "b". Por que isso e 
importante? Porque uma pessoa pode ser enquadrada na faixa salarial 
utilizando-se apenas uma competencia, ja que ela retrata toda a escala de 
complexidade do eixo de carreira. 
2.4 REMUNERA<;AO FUNCIONAL: 0 SALARIO BASEADO NO CARGO 
Segundo Wood (1996) a remuneragao funcional, ou remuneragao por cargo e 
a forma mais tradicionalmente utilizada pelas empresas para recompensar seus 
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empregados por seu trabalho, representando a maior parcela do mix total de 
remuneragao. Essa modalidade de remuneragao e utilizada com frequencia pelas 
empresas por tres raz6es: 
a. A remuneragao funcional e normalmente implantada junto com urn 
sistema de cargos e salaries. Dessa maneira o sistema ajuda a dar 
coerencia interna a organizagao, proporcionando definig6es basicas 
que ajudam a estruturar o trabalho; 
b. A remuneragao funcional permite a equidade externa. Atraves de 
pesquisas salariais, a empresa pode comparar seus salaries com os 
praticados no mercado e, estabelecer diretrizes adequadas para atrair 
e reter a mao de obra desejada; 
c. A remuneragao funcional permite a equidade interna. Ter os salaries 
estabelecidos a partir de regras aplicaveis a todos na empresa produz 
urn sentimento de justiga entre os funcionarios. 
2.4.1 Componentes de urn sistema de remuneragao funcional 
Compreendem os sistema de remuneragao funcional alguns itens 
como a descrigao de cargos, avaliagao de cargos, faixas salariais, polftica 
salarial e pesquisa salarial. 
Descri~ao de cargos: e a base do sistema. 0 conteudo da descrigao e 
realizado comumente por urn superior hierarquico do cargo descrito ou por urn 
profissional da area de RH, a partir de entrevistas e observag6es. Deve conter o 
titulo do cargo, titulo do cargo do superior imediato, missao ou sumario de 
atividades, responsabilidades, limites de autoridade sobre pessoas, orgamentos 
e outros recursos e requisites em termos de experiencia e formagao. 
Avalia~ao de cargos: consiste em transformar os parametres qualitativos 
em dados quantitativos, de tal forma que se possa estabelecer pase unica de 
comparagao. Esse trabalho e realizado por urn comite formado pelo superior 
hierarquico do cargo analisado e seus pares. Os criterios de avaliagao focalizam 
quatro areas basicas: conhecimentos e habilidades, complexidade das 
atividades, escopo e nfvel de responsabilidade e condig6es gerais de trabalho. 
As reuni6es dos comites tambem servem para reflexao sobre a organizagao do 
28 
trabalho, a divisao das tarefas e os limites de responsabilidades. 0 produto da 
avaliagao e a hierarquizagao dos cargos da empresa e sua organizagao em 
classes salariais. 
Faixas salariais: e a parte da administragao dos salarios. As faixas 
salariais sao construidas com base em diretrizes internas da empresa e em 
informagoes de pesquisas salariais. A amplitude das faixas mostra o limite 
minima e maximo que a empresa pretende pagar para cada cargo. As classes 
salariais e as faixas constituem a estrutura salarial da empresa. A progressao 
salarial de um funcionario dentro dessa estrutura e fungao de sua evolugao 
profissional em termos de dominio de habilidades, desempenho e resultados 
atingidos. 
Politica salarial: a politica salarial reLine as diretrizes da empresa para a 
administragao de salarios. Esta politica deve ser compativel com o perfil do 
profissional que a empresa quer atrair e reter, devendo estabelecer em que faixa 
de mercado ela deseja trabalhar. Deve tambem definir os procedimentos de 
administragao de salarios: freqOemcia de avaliagao de cargos, contratagao de 
pesquisas de mercado, formas de reajustes etc. 
Pesquisa salarial: a pesquisa salarial e um instrumento de apoio da 
administragao de salarios. Normalmente, e realizada par uma empresa 
especializada, que monitora grande numero de cargos no mercado. Os dados 
sao sistematicamente coletados, consolidados e analisados. 0 relat6rio de 
pesquisa costuma trazer analises estatisticas e apontar tendencias. 
2.4.2 Criticas ao sistema de remuneragao funcional 
Segundo Wood (1996, p. 52) o sistema de remuneragao funcional recebe 
algumas criticas em seu modelo como: 
- Promove um estilo burocratico de gestao; 
- Reduz a amplitude de agao dos individuos e grupos; 
- lnibe a criatividade; 
- lnibe o espirito empreendedor; 
- Nao considera o foco nos clientes internos e externos; 
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Reforc;a a orientac;ao do trabalho voltado para superior 
hierarquico; 
Promove a obediencia as normas e procedimentos, nao a 
orientac;ao para resultados; 
- Nao tern orientac;ao estrategica; 
- Nao encoraja o desenvolvimento de habilidades e 
conhecimentos; 
- Torna as promoc;oes excessivamente importantes; 
- lncentiva o carreirismo. 
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3 A EMPRESA 
Este capitulo apresenta informag6es gerais da empresa Omar Camargo, que 
sao relevantes ao conhecimento de seu hist6rico, sua area de atuagao, produtos e 
concorrentes. 
3.1 DADOS GERAIS 
Empresa: Omar Camargo CCV Ltda. 
Enderego: Rua XV de Novembro, 297 1° andar Bairro Centro- Curitiba- PR 
3.1.1 Missao 
Promover prosperidade para clientes, s6cios e colaboradores atraves de 
relag6es de confianga e personalizagao em solug6es de investimentos financeiros. 
3.1.2 Visao 
Ser referenda regional em solug6es de investimentos financeiros e superar os 
padr6es consagrados de excelencia em atendimento. 
3.1.3 Valores 
- Etica 
- Excelencia em atendimento personalizado 
- Espfrito vencedor 
- Conhecimento compartilhado e gestao integrada 
- Orgulho de ser Omar Camargo 
3.2 HISTORICO 
Com as reformas do Sistema Financeiro Nacional e do Mercado de Capitais 
implementadas nos anos de 1965 e 1966, as balsas de valores assumiram uma 
caracterfstica institucional. Com a promulgagao da Lei 4.728/25, que regulou o 
mercado de capitais, comegava a ser implantado o modelo de mercado financeiro 
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segmentado, e as instituic;oes pediam ao Banco Central permissao para abrir 
companhias de credito, financiamento e investimento, bastando integralizar o capital 
e comprovar experiencia. 
A antiga figura do corretor oficial de fundos publicos foi extinta e surgiram as 
Sociedades Corretoras, constituidas na sua maioria par ex-corretores oficiais. 
Nessa epoca foi constituida duas corretoras de valores, a lNG Corretora e a 
Omar Camargo Corretora. A lNG corretora operava com cambia e importac;ao e 
exportac;ao, e a Omar Camargo, com os titulos publicos, privados e ac;oes. Na 
continuac;ao dos neg6cios, optou par vender a lNG corretora e concentrar-se na 
Omar Camargo Corretora, para homenagear o seu marido e seguir a tradic;ao 
familiar com o apoio do seu filho. 
A partir dessa Lei, citada anteriormente, o Mercado de Capitais Brasileiro 
iniciou uma nova fase. Em 1996 o mercado experimentou dias de euforia. Permitiu-
se que pessoas fisicas usassem parte do impasto de renda a ser pago para comprar 
ac;oes. lsso estimulou as empresas a abrirem o capital e impulsionou a economia. 
A lnstituic;ao iniciou as suas atividades no Parana em 1953 e, desde entao, as 
exerce com tradic;ao e credibilidade. Na terceira gerac;ao de uma familia dedicada ao 
mercado de capitais, a empresa se fundamenta nos principios do fundador, o Sr. 
Omar Amorim Camargo, cuja carreira comec;ou em 1953, com a nomeac;ao de 
corretor oficial de fundos publicos da Balsa de Valores do Parana. 
Em 1960 ap6s o falecimento do fundador o Sr. Omar Amorim Camargo devido 
urn cancer de pulmao, a Sra. lngeborg Sippel Camargo assumiu a direc;ao da 
Corretora e tornou-se a primeira mulher no Brasil a atuar na Balsa de 
Valores Brasileira. 
AtuaJmente a Omar Camargo e a maior Corretora de Valores do Estado, e 
tern a missao de oferecer seguranc;a, rentabilidade e agilidade dos servic;os 
prestados aos seus clientes. Possui urn C6digo de Etica para direcionar e conduzir 
as atitudes de todos os profissionais que tern relacionamento com a empresa, sejam 
eles funcionarios, estagiarios, colaboradores ou fornecedores. Sempre em busca de 
inovac;ao, a Omar Camargo se tornou a primeira Corretora do Brasil a obter a 
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certifica<;ao ISO 9001 :2008, bern como em 2010 conquistou o 15° Iugar na 
coloca<;ao das 20 melhores empresas para se trabalhar no Parana pelo lnstituto 
Great Place to Work. 
Atualmente a Omar Camargo Corretora e administrada pela familia na figura 
dos diretores; como Diretora Presidente, a Sr. lngeborg Sippel Camarg, que foi a 1a 
mulher a operar em Balsa de Valores no Brasil, tendo iniciado as suas atividades em 
1960. Como Diretor Superintendente, a Corretora conta com a experi€mcia do Sr. 
Omar Camargo Filho. A Corretora se fortalece com o dinamismo do Sr. Omar 
Camargo Neto, como Diretor Executivo. 
Atualmente a corretora conta com urn grupo de colaboradores formado por 
agentes autonomos, estagiarios e empregados CL T, totalizando 58 pessoas. Possui 
dais andares de espa<;o fisico que agrupa os setores de contabilidade, tecnologia da 
informa<;ao, gestao de neg6cios, gestao de pessoas, comunica<;ao, administrative, 
qualidade, projetos e novas neg6cios, tesouraria, controladoria, relacionamento, 
comercial, gestao de clientes, renda fixa, renda variavel e cadastro. Tambem possui 
urn espa<;o dedicado aos clientes, para que estes possam acompanhar o mercado e 
realizar suas ordens financeiras para a balsa ou renda fixa. 
A segmenta<;ao funcional dos cargos na empresa sao divididos em: 
- Estrategico: Presidencia, Superintendencia e Diretoria Executiva 
- Tatico: Gerentes de Area, Departamento, Supervisores e Coordenadores 
- Operacional: Analistas, Assessores, Assistentes, Auxiliares, Estagiarios e 
demais cargos operacionais. 
3.2.1 Principais Produtos 
- Renda Fixa (Debentures,- COB's, Titulos Publicos, Certificado de 
Recebiveis lmobiliarios e Fundo lmobiliario) 
- Renda Variavel (Mercado a vista de a<;6es, carteira de dividendos, 
derivatives e clube de investimentos); 
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- Clube de lnvestimentos (Cijep, Patrim6nio, lnva3 e Clube de 
lnvestimento Omar Camargo destinado ao publico feminine) 
- Gestao Personalizada 
- Home Broker 
- IR de a96es 
- Fundos lmobiliarios 
3.2.2 Clientes 
- Pessoas Fisicas e Juridicas; 
- Foco no aumento do numero de clientes potenciais; 
- Participa9ao efetiva dos clientes na gestao financeira de seus 
investimentos; 
- Envolvimento dos clientes com a cultura da empresa; 
- Busca por servi9os cada vez mais personalizados (asset); 
- Utiliza9ao das ferramentas disponibilizadas pela empresa; 
- Fideliza9ao dos clientes. 
3.2.3 Concorrentes 
- Outras corretoras independentes, bancos e corretoras vinculadas a 
bancos. 
3.2.4 Componente Tecnol6gico 
- Equipamentos mais ageis e rapidos; 
Redu9ao dos pre9os de manuten9ao e de cria9ao de sistemas 
informatizados; 
- Maior utiliza9ao da Internet, atraves do uso do Home Broker; 
Novas tecnologias de seguran9a; 
- Dissemina9ao do uso da Internet; 
- Cria9ao de novas tecnologias (Gel Broker, 3G). 
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3.2.5 Organograma Funcional (visualizar em 150%) 
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3.3 DIAGNOSTICO DA REMUNERA<;AO NA EMPRESA 
Os setores que serao estudados nessa pesquisa sao os setores de Renda 
Fixa e Renda Variavel. Os colaboradores que fazem parte dessa amostra recebem 
remuneragao fixa e alguns remuneragao variavel. Pon§m a metodologia aplicada 
para definir a remuneragao fixa entre os cargos e feita empiricamente, sendo 
definida pela Diretoria as alteragoes necessarias sem qualquer embasamento 
quantitativa especializado. Em 2008 a empresa desenvolveu uma base de 
avaliagoes de desempenho com hierarquizagao dos cargos, porem nao ha 
remuneragao atrelada, nem um estudo de equalizagao dos salarios. Mas essas 
avaliagoes determinam a mudanga de cargo, bern como influenciam a complexidade 
de atividades e consequentemente a remuneragao do colaborador. Os 
colaboradores que fazem parte da pesquisa sao remunerados sob normatizagao da 
Consolidagao das Leis Trabalhistas - CL T. Os colaboradores que recebem parte do 
seu salario como comissoes serao analisadas nessa pesquisa, apenas sob foco da 
remuneragao fixa, pais a comissao que recebem tern caracteristicas iguais aos 
demais cargos que tambem recebem comissao, alem de que a pesquisa visa 
aprimorar apenas a equalizagao do salario fixo. 
3.3.1 Pontos Fortes 
Pode-se considerar como ponto forte a estrutura de hierarquizagao dos 
cargos e controle atraves de avaliagoes semestrais de desempenho, o que permite 
ampliar a visao quanta ao progresso das competencias essenciais, especificas e 
tecnicas. 
3.3.2 Pontos Fracas 
Como ponto fraco e visivel a unilateralidade da empresa, quando esta gera 
uma forma de controle, agregagao de atividades aos cargos, incremento de 
exigencias das competencias, porem nao as remunera adequadamente. lsto gera 
descontentamento e desmotivagao do colaborador, o que muitas vezes aponta para 
um aumento no indice de turn over. 
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3.3.3 Quadro geral de cargos 
0 quadro abaixo apresentado refere-se ao grupo total de cargos existentes na 
empresa, bern como seus niveis horizontais e categorias verticais de altera<;ao de 
fun<;ao para cada cargo. 
As altera<;oes de fun<;ao correspondem a altera<;oes horizontais como, por 
exemplo, um Gerente departamental Junior I ter sua fun<;ao alterada para Junior II 
ou para Pleno I. 
As altera<;oes de cargos correspondem as altera<;oes verticais como, por 
exemplo, um Assistente II ter sua fun<;ao alterada para Assessor I. 
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Tabela dos Cargos e Ni.veis 
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3.3.4 Cargos para a pesquisa e forma de remuneragao 
Os cargos do setor de renda fixa recebem apenas remuneragao fixa. Para 
cada cargo ha apenas um colaborador. A sequencia abaixo demonstra a 
hierarquizagao dos cargos, referindo a cargos de maior complexidade para o de 
menor complexidade. 
TABELA 1 - TABELA DE REMUNERACAO SETOR DE RENDA FIXA 
Cargo Remunera9ao 
Gerente de Area de Produtos Fixa 
Gerente de Departamento de Renda Fixa Fixa 
Operadora de Renda Fixa Fixa 
Assistente de Renda Fixa Fix a 
FONTE:OMARCAMARGO 
Nota: Dados trabalhados pelo autor. 
Os cargos do setor de renda variavel possuem caracterfsticas diferentes 
em sua composigao da remuneragao. Parte dos colaboradores recebe apenas 
remuneragao fixa e outra parte recebe remuneragao fixa e comissao. A 
sequencia abaixo demonstra a hierarquizagao dos cargos, referindo a cargos de 
maior complexidade para o de menor complexidade. 
TABELA 2- TABELA DE REMUNERACAO SETOR DE RENDA VARIA VEL 
Cargo Remunera9ao 
Gerente de Area de Produtos Fixa 
Coordenador de Pregao Fixa 
Operador de Pregao Fixa 
Assessora de lnvestimentos Fixa 
Assessor de Renda Variavel II Fixa + 8,5% Comissao sobre corretagem 
Assessor de Renda Variavel I Fixa + 8,5% Comissao sobre corretagem 
Assessor de Clube de lnvestimento Fix a 
Assessora financeira de Custodia Fixa 
Assistente de Renda Variavelll Fixa + 8,5% Comissao sobre corretagem 
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Assistente de Renda Variavel I Fixa + 8,5% Comissao sabre corretagem 
Assistente de Pregao Fix a 
FONTE: OMAR CAMARGO 
Nota: Dados trabalhados pelo autor. 
3.3.5 Sistema de gestao de recursos humanos 
0 sistema de gestao de recursos humanos e realizado atraves das seguintes 
diretrizes: 
a) Avaliagao departamental - mensal 
A avaliagao departamental e realizada como uma avaliagao de 
acompi:mhamento para que as necessidades de corregoes comportamentais e de 
habilidades, para que estas sejam administradas ate a avaliagao semestral que tera 
um peso para a alteragao de cargo. 
A avaliagao mensal e composta por quatro questoes essenciais que a 
empresa deseja nos colaboradores, para serem trabalhadas na avaliagao mensal 
com o gerente departamental. Sao elas: 
- Utiliza-se da Intranet I SGQ (Sistema de Gestao da Qualidade)? 
- Crioulinovou neste mes? 
- Tem cumprido como planejamento estrategico do seu setor? 
Tem investido em capacitagao e treinamento para suprir os gap's 
apontados na avaliagao de desempenho institucional? 
As outras 8 questoes sao desenvolvidas por cada gerente de departamento ou area 
que foca questoes de desenvolvimento da area e do indivfduo. Por exemplo: 
- Como e o seu relacionamento com clientes internos? 
- Tem buscado novas solugoes para o funcionamento das suas 
atividades e do setor? 
- Como esta o planejamento diario das suas atividades? (agenda I 
prazos, etc)? 
- E proativo e capaz de resolver pequenos problemas? 
- Como esta a busca por aprendizado na fungao? 
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- Busca agilidade nas atividades do setor? 
- Possui concentrac;ao e foco nas tarefas que sao solicitadas, buscando 
minimizar erros? 
- Como esta a sua organizac;ao? 
b) Avaliac;ao de desempenho- semestral 
A avaliac;ao de desempenho e a avaliac;ao de maior peso e importancia e 
corresponde a mudanc;a de nivel horizontal ou vertical do cargo, e realizada 
semestralmente. Os criterios para promoc;ao sao: 
- promoc;ao horizontal (mudanc;a de nivel) serao necessarias duas 
avaliac;oes institucionais I semestrais seguidas, considerando 
temporalidade de urn ana. 
- promoc;ao vertical (mudanc;a de categoria) serao necessarias quatro 
avaliac;oes institucionais I semestrais, considerando temporalidade de dais 
a nos. 
- Para a promoc;ao serao necessaries os preenchimentos de todos os 
itens da politica de Gestao Estrategica da empresa Omar Camargo, alem 
destes gerados. 
- Para a contratac;ao serao necessaries os preenchimentos de todos os 
itens da politica de Gestao Estrategica da empresa Omar Camargo. 
Na avaliac;ao de desempenho semestral o colaborador recebe do gerente de 
departamento ou area urn momenta de feedback sabre o seu desempenho no 
periodo, com a presenc;a do RH. E atraves de uma avaliac;ao formal e adequada a 
cada nivel hierarquico sao trabalhados as competencias essenciais, especificas e 
tecnicas de cada colaborador. Desta avaliac;ao surgem os gap's, que sao 
registrados e recebem sugestao de treinamentos. Os gap's podem ser supridos 
atraves de treinamento e-learning disponibilizado pela empresa ou presencia! 
(interne ou extern a) podendo, dentro de criterios, ser custeado pel a empresa. Ao 
final o colaborador acompanha todas as notas exigidas e atingidas das 
competencias avaliadas e recebe a parabenizac;ao formal e escrita pelo seu 
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desempenho no ano. Desta avaliagao o colaborador tambem e recompensado no 
PPR - Programa de Participagao nos Resultados de acordos com uma matriz que 
contempla metas individuais, setoriais e institucionais. Fazendo parte das metas 
individuais do PPR a nota na avaliagao de desempenho. 
c) Modelos de avaliagao de desempenho- semestral 
Abaixo sera demonstrado modelos das avaliagoes de desempenho semestral 
(institucional) para os cargos que farao parte da pesquisa (nfveis iniciais). 
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3.4 PESQUISA SALARIAL 
Os dados apresentados abaixo correspondem a pesquisa salarial que a 
empresa participou em 201 0 realizada pelo Sindicor - Sindicato das Corretoras. 
Essa pesquisa e realizada anualmente e abrange as corretoras par regiao. A 
pesquisa contempla alguns cargos que tern seus salarios requisitados e tabela de 
beneffcios. Os dados utilizados para comparagao com o salario atual foram extrafdos 
do grupo 4 da pesquisa apresentada pelo Sindicor que corresponde as corretoras da 
regiao sui do Brasil (PR, SC, RS). 
TABELA 3- TABELA COMPARATIVA DO SALARIO ATUAL E PESQUISA 
SALARIAL DO SINDICOR 
Cargos Salario Atual 
Gerente de Area de Produtos R$ 8.212,49 
Gerente de Departamento de R$ 3.384,58 
Renda Fixa 
Operadora de Renda Fixa R$ 2.146,62 
Assistente de Renda Fixa R$ 1.391,00 
Coordenador de Pregao R$ 3.370,50 
Operador de Pregao R$ 2.146,62 
Assistente de Pregao R$ 1.800,00 
Assessora Financeira de Custodia R$ 3.324,58 
Assessora de lnvestimentos R$ 4.051,90 
Assessor de Clube de R$ 1.739,11 
lnvestimento 
Assessor de Renda Variavel I R$ 1.300,00 
Assessor de Renda Variavelll R$1.725,00 
Assistente de Renda Variavel I R$ 1.052,50 
Assistente de Renda Variavel II R$ 1.275,00 
FONTE: OMAR CAMARGO E SINDICOR 2010 




Gerente Operacional R$ 7.470,00 
Encarregado de Renda Fixa R$ 4.525,00 
Operador de mesa pi R$ 2.750,00 
Aux. Mesa R$ 1.522,00 
Operador de Mesa Senior R$ 4.917,63 
Operador de mesa pi R$ 2.750,00 
Operador de Mesa jr R$ 1.800,00 
Assist. Custodia Sr. R$ 2.155,00 
Assessor de lnvestimento PI R$ 2.950,00 
Assessor de lnvestimento Jr R$ 2.550,00 
Assessor de Renda Variavel I R$ 1.830,00 
Assessor de Renda Variavelll R$ 2.040,00 
Assistente de Renda Variavel R$1.271,00 
Assistente de Renda Variavelll R$ 1.522,00 
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4 PROPOSTA 
Como proposta para aprimorar a metodologia utilizada empiricamente pela 
empresa sera necessaria desenvolver urn modelo de cargos e salario para os 
setores de Renda Fixa e Renda Variavel que correspondem aos setores de business 
core da empresa. 
No programa de cargos e salaries sera realizado o levantamento dos cargos 
que fazem parte dos setores de renda fixa e renda variavel, descrigao dos cargos, 
bern como a estrutura salarial. 0 metoda que sera utilizado para elaborar a estrutura 
salarial e o sistema de pontos descrito pelo autor Benedito Rodrigues Pontes. Esse 
metoda foi escolhido por ser o mais utilizado pelas empresas brasileiras, facilitando 
futuras comparagoes, alem de representar uma avaliagao quantitativa, o que permite 
maior precisao, objetividade, analise e de facil aplicagao. Mesmo que para pequenas 
empresas seja recomendada a utilizagao de metodos nao quantitativos, foi 
observado que o que estava sendo utilizado pela empresa era urn modelo de 
avaliagao semestral com definigoes de mudanga de nfvel por avaliagao, porem o 
quanta isso acarretaria na remuneragao era definido empiricamente, e esse metoda 
estava indo de encontro a desvantagem dos metodos nao quantitativos, ou seja, a 
nao aceitagao dos colaboradores com os resultados da avaliagao e a remuneragao 
ofertada. 
4.1 MODELO 
A aplicagao do modelo consta das seguintes etapas: 
1) Analise do organograma da empresa: para o levantamento preliminar de 
fungoes; 
2) LPF - Levantamento preliminar de fungoes: identificar os grupos ocupacionais 
existentes (Operacionais, Administrative, Tecnico de nfvel media, Profissional 
de Nfvel Superior, Gerencial) e cargos-chave; 
46 
MODELO DO LEVANTAMENTO PRELIMINAR DE FUNCAO (LPF) 
Area: lnformante: 
Cargo: Data 
NOME DO SUBORDINADO PRINCIPAlS ATIVIDADES 
3) Descric;ao de Func;ao - modelo utilizado pela empresa; 
12Rco DESCRI<;Ao DE FUNC·Ao 
I Departamento: 








IHabilidades I conhecirnentos I noc;oes: 






4) Avaliagao dos Cargos 
a) Definir os fatores para avaliagao e elaborar o manual de avaliagao; 
MANUAL PARA AVALIACAO DE CARGO - MODELO 
FA TOR: 
GRAUS DESCRI<;AO DO GRAU 
b) Avaliagao pelo comite dos cargos com base no manual de avaliagao 
definido no item a; 
AVALIACAO COMITE 
Avaliadores: 
FA TO RES 
CARGOS 
········--····-··-········ ... ·· ... ·········--····-···-·······-·· ... ·· . . .................................. ················--··-·--·-······ ···········!····················-··-··- ·····················-··-······· ... ·-······.......... ········-······-·····-··--....... . .... ·················-···--·-···--·-· ... ·-· ... 
. ··········--··············- ............... ·-··--······-········ ......... ·-·····--··-... -···-············-······- .............. ·········-············-·-··--······-·········-···············+·····-·················---·--·-·-·················· ···········--
5) Realizar a ponderagao dos fatores e graus; 
Fator Grau% 1 2 3 4 5 
100% 
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6) Avaliagao da tabela de Classificagao de Cargos para calcular a pontuagao 
total de cada cargo; 
Cargos U 
Fa to res=? 
Graus Ptos Graus Ptos Graus Ptos Graus Ptos Total 
de 
pontos 
7) Realizar a estrutura salarial. 
Nivel :::? 
Grau U 






8) Definir a Politica Salarial 
A politica salarial sera definida de acordo com os criterios para avangas 
nas fases salariais e cargos. 
4.2 COMO IMPLANTAR 
No programa de cargos e salaries sera realizado o levantamento dos cargos 
que fazem parte dos setores de renda fixa e renda variavel, descrigao dos cargos, 
classificagao dos cargos, selegao dos cargos-chaves, selegao dos fatores de 
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avaliagao, graduagao dos fatores de avaliagao, avaliagao dos cargos-chave, 
ponderagao dos fatores de avaliagao. 
A selegao e ponderagao dos fatores ocorrera por definigao dada pelo comite 
de avaliagao que sera composto por Coordenador de Gestao de Pessoas, Gerente 
de Renda Fixa, Gerente de Renda Variavel e Diretor Executivo. Tambem sera feito 
urn levantamento preliminar de fungoes a fim de identificar os grupos ocupacionais 
existentes e cargos-chave. 
Ap6s o desenvolvimento da estrutura de pontos e tabela salarial, sera 
divulgado pela empresa aos colaboradores o programa de cargos e salarios. 
4.3 DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA 
1) Organograma 
Foram verificados os cargos existentes e retirado uma amostra dos setores 
de renda fixa e renda variavel. 
2) LPF - Levantamento preliminar de fungoes: 
LEVANT AMENTO PRELIMINAR DE FUN<;AO (LPF) 
Area: Renda Fixa e Renda Variavel lnformante: Omar Camargo Neto 
··············--···--··-·-·--···························· .. ·--···-··--·-·----··--···· ... ··········- ···········-·· ·······- ·········-··----···-·- ··········-··--··--······-·-··-···---··- ·············-··-···-----·-···-····-·-·-··-········ .. ·················-·---··---········-··· 
Cargo: Diretor Executivo 
NOME DO SUBORDINADO 
Fulano da Silva 
Maria Beltrana 
Data: 6/1 0/2011 
PRINCIPAlS ATIVIDADES 
GERENTE DE AREA DE PRODUTOS: Gerenciamento 
tecnico-comportamental (prazos, processos, agendas, 
atribuigoes, fungoes, etc); Acompanhamento das Atividades 
dos Setores de Renda Fixa e Renda Variavel; Coordenar e 
participar da reuniao diaria; Fomentar estrategias de 
investimento; Analisar papeis (analise grafica e 
fundamentalista); Realizar o atendimento aos clientes; 
Analisar compra e venda de agoes solicitadas pelo cliente; 
Analise critica da concentragao e da rentabilidade dos 
clientes; Controlar os contratos em aberto par participagao 
de investidor; Preencher e manter atualizados os indicadores 
I monitoramento de desempenho; Acompanhamento da 
atuagao dos assessores de investimento e agentes 
autonomos. 
GERENTE DE RENDA FIXA: Gerenciamento tecnico-
comportamental (prazos, processos, agendas, atribuigoes, 
fungoes, etc); Aplicar o valor disponivel da conta corrente 
(operagao compromissada); Efetuar compra e venda de 
Papeis no CETIP e SELIC; Efetuar resgate antecipado no 
CETIP; Aprovar propostas a clientes; Realizar cantata com 
clientes; Realizar cantata com bancos( pesquisas de taxas, 
compra de tftulos, pesquisa de novas produtos, etc); 
Controlar custo mensal CETIP/SELIC; Preencher e manter 
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atualizados os indicadoreslmonitoramento de desempenho; 
Verificar os dados de vencimento final de papeis; Efetuar 
aplicac;oes e resgates do Fundo lnvestimento Multimercado; 
Controlar o recolhimento de IR come cotas do Fundo de 
lnvestimento Multimercado; Desenvolver as atividades I 
responsabilidades do Operador e Assistente de Renda Fixa; 
LEVANTAMENTO PRELIMINAR DE FUN<;AO (LPF) 
Area: Renda Variavel lnformante: Osni Cesar 
Cargo: Gerente de Area de Produtos Data: 711012011 
NOME DO SUBORDINADO 
Beltrano Santos 








COORDENADOR DE PREGAO: Coordenar e acompanhar as 
atividades do operador e assistente de pregao; lnicializar o 
sistema Simec Balsa; Verificar as ordens permanentes; Efetuar 
a validac;ao de transferencias; Alterar o fator de calculo dos 
papeis; Verificar a venda (coberta I descoberta); Cadastrar 
papeis novas e novas series de opc;6es; Acompanhar as 
cust6dias negativas em D+1. 
OPERADOR DE PREGAO: Operar com a BM&F e Bovespa; 
Verificar a venda (coberta I descoberta); Registrar ordens de 
compra e de venda; Efetuar operac;oes a termo (abertura); 
Efetuar operac;6es a termo (fechamento). 
ASSESSORA DE INVESTIMENTOS: Fomentar estrategias de 
investimento; Realizar atendimento aos clientes; Realizar 
contatos diarios com clientes; Analise Crftica da concentrac;ao e 
da rentabilidade dos clientes; 
ASSESSOR DE RENDA VARIAVEL II: Fomentar estrategias 
de lnvestimentos; Auxilio na prepara~rao dos contratos 
para Asset; Participar das reuni6es diarias; Realizar 
atendimento aos clientes; Realizar analise tecnica para auxiliar 
nas reunioes diarias; Realizar contatos diarios com clientes; 
Acompanhamento de produtos e n~6cios. 
ASSESSOR DE RENDA VARIAVEL 1: Participar das reuni6es 
diarias; Realizar atendimento aos clientes; Realizar analise 
tecnica para auxiliar nas reunioes diarias; Realizar contatos 
diarios com clientes; Acompanhamento de produtos e 
neg6cios. 
ASSESSOR DE CLUBE DE INVESTIMENTO: Solicitar a 
participac;ao em ofertas de distribuic;ao publica; Efetuar os 
pedidos de ofertas publicas; Analisar criticamente os Clubes de 
lnvestimento; Efetuar resgate e a aplicac;ao de clientes dos 
Clubes de investimento; Calcular a quota diaria dos clubes de 
investimento; Recolher o IRF dos resgates dos clientes dos 
Clubes de investimento; Efetuar a criac;ao e encerramento dos 
Clubes de lnvestimento; Solicitar o CNPJ a Secretaria da 
Receita Federal; Realizar contato com os _g_estores dos clubes. 
ASSESSORA FINANCBRA DE CUSTODIA: Creditar os 
dividendos; Atualizar as bonificac;oes e os grupamentos; 
Atualizar as subscric;oes de ac;oes; Transferir as ac;oes de 
carteira; Transferir carteira para outra Corretora; Receber 
carteira de outra Corretora; Provisionar os dividendos; 
Conciliac;ao diaria de custodia de ac;oes; Lanc;ar oferta de 
distribuicao publica; Fazer a recompra de ac;oes. 
ASSISTENTE DE RENDA VARIAVEL II: Participar das 
reuni6es diarias; Ajuste no Simec de ativos em_2restados para o 
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BTC; Controlar os contratos em aberto por participac;ao de 
investidor; Controlar os saldos estrange ires e opc;oes em 
aberto; Conciliac;ao diaria de custodia de ac;oes; Operac;oes 
BTC: (ofertas, conciliac;ao, emprestimos, contratos ); 
Confeccionar planilhas em geral; Atendimento geral a clientes. 
Fulano Alegria ASSISTENTE DE RENDA VARIA VEL 1: Participar das reunioes 
diarias; Controlar os saldos estrangeiros e opc;oes em aberto; 
Conciliac;ao diaria de custodia de ac;oes; Confeccionar planilhas 
em geral; 
Ciclano Silva ASSISTENTE DE PREGAO: Verificar as ordens permanentes; 
Verificar a venda (coberta I descoberta); lmprimir relatorios 
para os clientes; Cadastrar papeis novas e novas series de 
opc;oes; Fechar 0 movimento do Simec Balsa; Fechar 0 
movimento do Simec Balsa; Acompanhar as custodias 
negavias em D+ 1 . 
LEVANT AMENTO PRELl MINAR DE FUN<;AO (LPF) 
Area: Renda Fixa lnformante: Jozeli Furhmann Ribeiro Teixeira 
... ······················-······ . . .. . ············- .......................... . .... ·······-············ ..................................................................................................................................................................................................................... 
Cargo: Gerente de Renda Fixa Data: 1011012011 
NOME DO SUBORDINADO PRINCIPAlS ATIVIDADES 
Beltrano Marin 
ASSISTENTE DE RENDA FIXA: Atender clientes de Renda Fixa, 
consultar taxas Selic e CDI, atualizar a rentabilidade das carteiras 
dos clientes; Enviar extratos mensais I relatorios para os clientes; 
Elaborar o fechamento financeiro diario; Atualizar e encaminhar 
diariamente prec;o e taxa das debentures, valor da cota e 
dividendo media dos Fundos lmobiliarios que sao negociados. 
·- OPERADORA DE RENDA FIXA: Lanc;amentos no Sistema Simec 
Ciclano Diamante Renda Fixa: Aplicac;oes e Resgates De Clientes, Compra, Venda; 
Controlar as garantias para a CBLCIBM&F; Analisar viabilidade de 
participac;ao em Oferta Publica de Debentures e Fundo lmobiliario; 
Transferir a custodia dos tftulos no CETIP e no SELIC; Realizar 
procedimentos para participac;ao em Oferta Publica de 
Debentures e Fundo lmobiliario junto ao Coordenador Uder; 
Os grupos ocupacionais identificados sao: 
Profissional de Nivel Superior 
Gerencial 
Os cargos-chave identificados sao: 
Gerente Departamental; 





3) Descric;ao de func;ao de acordo com o modelo utilizado pela empresa: 
DESCRICAO DE FUNCAO 
OMAR C:AMARCO 
Fun9ao: Departamento: 
Gerente de Area de Produtos Renda V.ariavel 
Descri-9ao das principais atividades I responsabilidades: 
Gerenciamento tecnico-comportamental (prazos, processos, agendas, atribui~,oes , fum;oes , etc); 
Acompanhamento das Atividades dos Setores de Renda Fixa e Renda Variavel 
Coordenar e participar da retmiao diaria; 
Fomentar estrateg:ias de investimento; 
Participar das reunifi,es diarias ; 
Realizar o atendimento aos dientes ; 
Analisar papeis (analises grafica e fundamentalista); 
Analisar compra e venda de a~oes solicitada pelo diente; 
Lanc;ar ~oes no BTC; 
Aj,uste no Simec de ativos emprestados para o BTC; 
Preparar contratos para opera~oes BTC; 
Analise crftica da concentrac;:ao e da rentabilidade dos dientes; 
'Gontrolar os contratos em aberto par participa~ao de investidor; 
Controlar os saldos estrangeiros e OJ)(;Oes ,em aberto; 
Preencher e manter atualizados os indicadoms I monitoramento de desempenho; 
Reg,istrar ordens de compra e venda; 





~, 3_i)_g_r_a_u_c_o_m_p_l_e_to __ ___________ __. Especializac;ao. 
I H'abilidades I conhecimentos I noc;oes: 
Deseja.vel 
Basico 
Informatica e Internet; 
Facilidade de negociac;.ao; 
Organizac;.ao; 




Fluencia verbal ; 
Conhecimentos do Mercado de Capitais; 






Programa de lntegra<_;:.ao; 
Mercado de Capitais; 
Seminario ISO 9001/ Qualidade; 





08 anos de experiencia~ 
Oesehivel 
Ana.llse gra,fica e fundamentalista_ 
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! Fun~o: Departamento: 
l Gerente de Renda Fixa Renda Fixa 
Oescri~ao das principais atividades I responsabilidades: 
Gerenciamento tecnico-comportamental. (prazos. processos. agendas, attibuiqoes. fungoes. ,etc}; 
ApUcar o valor disponive1 da conta corrente {opera<;ao compromis.sada); 
Efetuar eompra e venda de Papeis no CETIP H SELIC; 
Efeluar resgate antecipado no CETIP; 
Aprovar pro post as a dientes; 
Realizar contato com dientes; 
Realizar contato com bancos( pesquisas de taxas, compra de t.itulos, pesquisa de novos produtos, etc); 
Gontrolar custo mensal CETIP/SEUC; 
Enviar extratos mensais I relat6rios para os dientes; 
Preencher e manter atualizados os indkadores/monitoramento de desempenho; 
Verificar os dad.os de· vencimento final de papeis; 
Efetuar aplica~oes e resgates do Fundo lnvestimento Mulbmercado; 
Gontrolar o recolhimento de IR come colas do Fundo de Jnvestimento Multimercado; 
Desenvo-lver as atividades I responsabilidades do Operador e Assistente de Renda Fixa; 
COMPETENCIAS 
l lnstru~o minima: 
Basico 
3° grau completo. 
I Habilidad es I conhecimentos I n~es: 
I Basico 
lnformcitlca e Internet; 
Gereneiamento de conflitos : 
Organiza<;ao; 
Trabalho em equipe; 
Re!lacionamento interpessoal ; 
Dinamismo; 
lnicrativa; 
Fluencia verbal : 
Conhec1mentos do Mercado de· Gapitais; 






Programa de lnt:egra~,ao; 
Marca:do de Capitais; 
Semimirio ISO 9001 I Qualidade; 












@ DESCRICAO DE FUNCAO 
OMA R C.A MARCO 
Fun~ao: Departamento: 
Coordenador de Preg·ao Renda Variavel 
Descri~a.o das principais ativid.ades I responsabilidades: 
Coordemar e acompanhar as atividades do ope radar e assistente de pregao; 
lnicializar o sistema Simec Bolsa; 
Verificar as ordens permanentes 
Efetuar a valida~ao de· transferencias; 
Alterar o fator de calculo dos pape1s; 
Operar com a BM&F; 
Verificar a venda {coberta I descobe.rta); 
Registrar ordens de cornpra e de venda; 
lmprimir relat6rios para os diente·s; 
Cadastrar pape·is novas e novas series de o~oes ; 
Fechar o movimento do Simec Balsa; 
Acompanhar as cust6dias negativas em 0+1 ; 
Efetuar opera96es a termo (abertura.); 




3° .grau campi eto. 
Ha.bilidades I conhe-cirnentos I nof;oes.: 












Programa de lntegra~ao; 
Mercado de Capitais ; 
Seminario :ISO 9001. I Qualidade; 






Trabalho em equipe; 
Utilizac;ao da caku1adora financeira. 
Desejavel 




DESCRICAO DE FUNCAO 
OMA R CA MARCO 
Departamento: 
Renda Variavel 
Descri,~ao das princi pais atividades I responsabilidades: 
!nicializar o sistema Simec Bolsa; 
Verifica:r as -or dens permanentes 
Efetuar a valida~ao de transfefendas; 
Alterar o fator de cakulo dos papeis ; 
Operar com a BM&F e Baves pa; 
Verificar a venda (coberta I descobeJta); 
Registrar o:rdens de compra e de venda; 
Acompanhar as custodias ne,gativas em D+1 ;. 
Efetuar opera~oes a termo :(abertura); 




3° grau completo 
Habilidades J conhecimentos I noQoes: 











Pmgrama de lntegra<;ao; 
Mercado de, Capitais; 
Semimirio ISO 9001 I Qualidade; 
Certifica~ao de fnstilui~ao Financeira. 






Trabailho em equipe; 
Ut1liza~ao da cakuladora financeira. 
Desejaver 





&7 DESCRICAO DE FUNCAO 
OMA R C. A MARCO 
Fun~ao: DepartamHnto: 
Operador (a) de Renda Fixa Renda Fixa 
Descri~ao das principais atividades I responsabilidades: 
Lan~amentos no Sistema Sime·c Renda Fixa:Aplica~oes e· Resgates De Clientes,Gompra, Venda, 
Resg.Antec.de Titulos e Oper~.ao Compromissada; 
Realizar as t.ransferencias de dlentes; 
Reavaliar os titulos; 
Controlar as garantias para a CBLC/BM&F; 
Solicitar e Acompanhar Gompra I Venda De·bentures/Fundo :I mob. na BM&F Bovespa (Mere. Secund); 
Elabmar propostas para dientes; 
Re.alizar C·Ontato com c'lientes: 
Enviar e:xt:ratos mensais I relat6rios para os cli.entes; 
l.mprimir e- Enviar Jnf.de Rendimentos Finane. PJ (f riimestral) Renda Fixa; 
Arquivar os extratos CETIP/SEUC ; 
Transferir a cust6dia dos Htulos no CETIP e no SELIC; 
ldentificar comitentes; 
Efetuar Aplica~oes e· Resgates no Fundo de lnvestimento Multime.rcado; 
Analisar viabilidade de part.icipa~ao em Oferla Publica de Debentures e Fundo lmobiliario; 
Realizar procedimentos para pa.rticipa~ao em Oferta Publica de Debentures e Fundo lmobilicirio junto 
ao C.oordenador Ude r; 
Realizar cadastro para habilita~ao e·letronica e lam;ar as reservas no DDA {CBLCNet)~ 




Ha.bilidades I conhecimentos I noc;,oes: 











Pmgrama de lntegra($ao; 
Mercado de Capitais: 
Semimirio :ISO 9001/ Qu.alidade. 





Trabalho ·em equipe; 






Assessor de lnvestimento Renda Variavel 
Descri~ao das principais atividades I responsabilidades: 
Fomentar estrategias de investimento; 
Participar das reunioes di;irias: 
Realizar .atendimento aos cJientes ~ 
Re.alizar contatos diarios com dientes; 
Analise· Critica da concentra~ao e da rentabilidade dos clientes ~ 




3° grau c.ompleto. 
I Habilidades-/ conhecimentos I noc;Oes: 
I 
Basico 
Informatica e Internet; 
Facmdade de negociagao; 
Organiza~ao; 
Trabalho em equipe; 
Relac:ionamento inte rpessoa:l ; 
Dinamismo; 
lnici.ativa; 
Fluem;ia verbal ; 













Oesej a vel 
Desejavel 
Oesejavel 
Pmgrama de 'lntegra~ao; 
Mercado de· Capihiis; 
Analise gra.fica e fundamentalista. 
Seminario JSO 9001 I Qualidade; 
Gertifica\=ao de lnst1tui·~ao Fin.anceira. 
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DESCRICAO DE FUNC,AO 
~ F ·~ I un~ao: 




I Descri~o das principais atividades I responsabilidades: 
lFomentar estrategias de lnvestimentos 
Participar das reun1oes dia.rias ~ 
Realizar atendimento aos clientes; 
!Realizar analise tecnica para auxiliar nas reunioes diarias: 
I
Realiza:r cnntatos diarios com clientes. 
Dar supmte para a Asset {defini~ao dos ne-g6cios e elabora~ao)~ 




l 1nstru~ao mini:ma: 
I 
Basico II Desejavel 
13° grau andamento. L_ _______________ _____,~ 
Habilidades I conhecimentos I noc;oes: 
Basico 
iFacilidade de negodat;ao: 
Relacionamento interpessoal; 
Flu end a verbal: 
Dinamismo; 
Boa aparencia: 
Informatica e Internet: 







Programa de lntegra~ao; 
Mercado de Capitais ~ 
Seminari.o ISO 90U1 I Qua!lidade; 
Certifica~ao de lnstituicao Financeira. 
Desejiivel 
Simpatia: 
Traba:lho em equipe; 
·1nlciativa. 
Desejavel 
Analise giafica ·e fundamenta]ista. 
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DESCRICAO DE FUNCAO 
OMA R CA MARCO 
Fun~ao: Departamento: 
Assessor de Renda Varravell! Renda Vari,avel 
Oescri.~ao das principais atividades I responsabilidades: 
ParticipaJ das reunioes di.arias; 
Realizar atendimento aos dientes ~ 
Rea]izar analise tocnica para auxiliar nas reunifies dia_rias ~ 
Realizar cantatas diar1os com c:]ient:es~ 
Acompanhamento de produtos e :neg·6cios. 
COMPETENCIAS 
. lnstruc;-ao minima: 
Biisico 
3° grau andamento. 
Habilidades I conhecimentos I noc;oes: 
Basi,co 
Facilidade de negocia<;ao; 
Retacionamento interpessoat 
Fluenda verbal ; 
Dinamismo; 
Boa aparenda; 
1 nformatica e Internet: 






Programa de: lntegra~.ao~ 
Mercado de Capitais: 
Seminario 'ISO 9001 I Qualidade·~ 








Analise grafica e fundamentalista. 
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Fun~ao: Oepartamento: 
Assessor de Clube de fnvestimento Renda Variavel 
Oescri~ao das prindpais atividades I responsabilidades: 
Solioitar a participa~a.o em ofertas de distribui·~ao publica; 
Efeluar os pedidos de ofertas publicas; 
Analrsar criticamente os Clubes de :Jnvestimento; 
Efetuar a aplica~ao de clientes dos Clubes de investimento; 
Efetuar o resg,ate de dientes dos Clubes de investimento; 
Cakular a quota diaria dos dubes de investimento; 
Conferir e arquivar os documentos dos Glubes de invest:imento; 
Recolher o lRF dos resgates dos clientes dos Glubes de in,restimento: 
lmprim1r os extratos mensais dos Clubes de :Jnvestimento; 
Elaborar e enviar informar;oes mensais e semestrais dos Clubes de lnvestimento; 
Atualizar o Estatuto Social dos Clubes de lnvestimento; 
Arquivar os documentos mensais dos Clubes de lnvestimento; 
Arquivar os Termos da. Adesao dos Clubes de lnvestimento: 
Convocar AGE para os Glubes de ]nvestimento; 
Efetuar a cria~ao dos Clubes de :lnvestimento; 
Efetuar o .encerramento dos Glubes de lnvestimento; 
Solicitar o CNPJ a Secretarla da Receita Federa'l; 
Partk'ipar das reun ioes di;irias; 
Realizar cantata com os gestores dos clubes; 




3° grau em andamento 
Habil.idades I conhecimentos I nOQoes: 












Programa da. lntegJa~ao; 
Mercado de Capitais; 
Semimirio ISO 9001 I Qualidade. 
Oesejavel 
Desejavel 
Conhecimentos de Gontabilidade; 
Faciridade ·em calculos; 




DESCRICAO DE FUNCAO 
OMA R: C.A MARCO 
. Fun~ao: Departamento: 
i Assessora Finane. de Custodia Renda Variavel 
Descri~ao das principais atividades I responsabilidades: 
:Creditar os dividendos; 
JAtualizar as bonifica~·oes e os grupamentos ~ 
:Atualiza.r as subscri~:Oes de a9oes; 
JTransferir as a~oes de carteira; 
:Transferir carteira para out:ra Corretora; 
.Receber carteira de outra Corretora; 
. Efetu ar bloqu ei o junto aos Bancos; 
,Provisionar os dividendos; 
! Concilia~ao d'iaria de custodia de a~oes ; 
!Baixar as a~-oes da custodia; 
Lan~ar oferta de distribui~ao publica; 
.Efetuar cadastre na Bovespa. 
iCalcular a taoca de custodia; 
LEfetuar os processes para fech.ament:o e ou redu9ao de capital ; 
i Fazer a recompra de ac;oes; 
iRegularizar as compras em atraso. 
COMPETENCIAS 
' lnstru~o minima: 
Basi co 
i3° grau em andamento. 








Facilidade em c.alculos; 
Gcrncentra~ao; 
Conhedmento do Mercado de Capita:is . 




'-:.s_· m_e_se_s_· ________ ____:::. ____ ___. 1 ano 
, Treinamento: 
Basko 
iPmg.rama de lntegra~ao; 
i Mercado de Capitais; 




DESCRICAO DE FUNCAO 
OMAR CAMARCO 
Fun~ao: Departamento: 
Assistente de Renda Variavel U Renda Variave.l 
Descri~ao das principais atividades I responsabilidades: 
Participar das reunioes dia:rias ~ 
Ajuste no Simec de· ativos emprestados para o BIG~ 
Gontrolar os contrat.os em aberto por part:icipa~ao de invest.idor; 
Controlar os saldos estrangeiros 'e opr;oes em abert:o~ 
Concilia~.ao diaria de· custodia de a~oes ~ 
1ope·rar;·oes BTC: (ofertas, condl1a~ao , empre·stimos. contratos); 
lconfe<:cionar planilhas em geral~ 





l rnstru~<iio minima: 
I~ ________________ B_as_i_c_o_• --------------~1 ~------------~D~e_s~eJL·a_v_·e_l ____________ ~ 
l3° grau em an dame nto . . 
I 
I Habilidades I conheci,me·ntos I noc;:oes.: 
Basi·co 
'Facilidade de :negocia~.ao; 
Relac:ionamento :i nte rpe·s soal : 
Flu end a verbaJ: 
Dinamismo; 
Boa aparencia; 
Informatica e Internet; 





j Progra~a de lnt~,gr.a~o: 
1
M erc_a~~ de Cap1ta1 s. . 
jSemmano ISO 9001/ Qualldade; 
lCert:ifica ao de lnstitui· ao Financeira. 
Desei.avel 
Simpatia; 




Analise grafica e fundamentalista. 
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DESCRIC:AO DE FUNCAO 
OMA R CA MARCO 
Fun~ao: Departamento: 
Assistente de Renda Variavell Renda Variavel 
Descri~ao das principais atividades I responsabilidades: 
lp . • d • rM d•• • 
I. art1c1par · as reumoes 1an~s ; _ 
jGontrolar os saldos estrange1ros e op~oes em aberto~ 
l 
J Goncilia~ao diaria_de custodia de a~oes ~ 







l lnstru~ao minima: 
~3-0-g-ra-u-, -em-. .a-.n_d_'a_m_e_n-to_B_a_si_c_o ______________ ~ll ~------------~D~es~eLja~v~e~'------------~ 
l 
! Habilida.des I conhecimentos I no'§oes: 
l Basko 
j Facilidarle de· negocia\=.ao; 
jReladonamento interpessoal ~ 




!Informatica e .Internet: 







! Progra~a de Jnt~gr~~ao; 
1 Mercado de Cap1ta1s: 
ISeminario ISO 90Q;1 I Qualidade; 
!Certifica ao de lnstitui~ao Financeira_ 
Desejavel 
Simpatia; 




Analise gnifica e fundamentalista. 
63 
@ DESCRICAO DE FUNCAO 
OMA R CA MARCO 
Func;ao: Departamento: 
Assistente de Pregao Renda Variavel 
Oescri~ao das principais atividades I responsabilidades: 
Verificar .as ordens permanentes ~ 
Verifica:r a venda {coberta I descoberta)~ 
lmprimir retat6rios para os drentes : 
Cadastrar papeis novas e novas series de opc;oe,s ~ 
Fechar o movimento do Simec Balsa; 





l lnstru~ao minima: 
Basico 
13• grau em andamento 
I Habilidades I conhecimentos I no~Oes: 
!
Inform.· .a.t.ic.a e 'Internet ~ 
Fluencia verbal ; 
! Boa aparencia; 
Concentrar;ao~ 
Biisi,co 
Gonhecimentos do Mercado de Capitais ~ 




I Pmgrama de Jnte,gra~ao; 
Mercado de Capitais ~ 
Semina.rio ISO 9001 I Qualidade; 















Assistente de Renda Fixa Renda Fixa 
Oescri~ao das principais atividades I responsabilidades: 
Consultar taxas Selic e CDI -e At.uaJizar o Simec Renda Fixa; 
Atualizar. diariamente-os P.U's para calcufo de rentabi lidade da c.arteira; 
Lan~amentos no Sistema Simec Renda Fixa : Aplica~oes e Resgates De Clientes,Compra, Venda, 
Resg.Antec. de Titulos e Opera~ao Gompromissada; 
Controle de Aplica!fo-es e Resgates provenientes de Renda Variave] ; 
Realizar as transferencias de clientes; 
Elaborar propostas para diemtes; 
Reava:liar O-S tituJos; 
Pmvisionar e controlar a cobran~a de taxas dos clientes : TED I Cheque superior; 
Realizar contato com dientes; 
Enviar extratos mensais I reJatorios para os clientes; 
Elaborar. o fechamento :financeiro diario; 
Atualizar Cota Fundo Invest. Omar Camargo; 
Fazer os arquivos; 
Controlar o recoJhimento de IR e IOF Renda Fixa; 
Atualizar e encaminha.r diariamente pre~o e taxa das debentures que negociamos; 




3° grau andamento 
l Habilidades I conhecimentos I no~oes: 













Pmgrama de lntegra~ao; 
Mercado de-Capitais; 




Utiliza~ao da calculadora financeira; 







4) Avaliac;ao dos Cargos 
a) Definir os fatores de avaliac;ao: 
FA TOR: Educac;ao Formal 
GRAUS DESCRI<;AO DO GRAU 
1 Ensino Fundamental 
2 Ensino Medic 
3 Ensino Tecnico ou Superior em andamento 
4 Ensino Superior Complete 
5 Ensino P6s/ ou acima 
FA TOR: Experiencia 
GRAUS DESCRI<;AO DO GRAU 
1 De 6 meses a 1 ano de experiencia 
2 De 1 , 1 ano a 2 anos 
3 De 2,1 a nos a 3 a nos 
4 De 3,1 a nos a 6 a nos 
5 De 6,1 a nos para acima 
FA TOR: Complexidade e lniciativa 
GRAUS DESCRI<;AO DO GRAU 
SIMPLES - Trabalhos simples e rotineiros, que nao exigem nenhuma 
1 
iniciativa. 0 funcionario recebe instruc;6es em todas as fases do trabalho e 
qualquer alterac;ao cabe ao superior imediato. 
MODERADA - tarefas em geral padronizadas, mas que requerem decis6es 
que consistem em pequenas modificac;6es de praticas estabelecidas que 
2 quase sempre se repetem. 0 funcionario recebe instruc;ao em quase todas 
as fases do trabalho. 
ALTA- Tarefas variadas e de alguma complexidade. As diretrizes gerais sao 
-
3 
estabelecidas pelo superior imediato, cabendo ao ocupante do cargo a 
iniciativa de julgar alguns processes mais convenientes. 
AVANCADA - Tarefas complexas, regidas por instruc;6es gerais e que 
4 
devem ser adaptadas a problemas quase sempre diversificados. Exigem 
discernimento e desembarac;o para tomar decis6es convenientes. 
SUPERIOR- Tarefas de extrema complexidade, com produc;ao de instruc;6es 
gerais para a empresa, definic;ao de estrategias, fomento de neg6cios. Cabe 
5 ao ocupante do cargo a iniciativa de buscar soluc;6es e desenhar roteiro de 
implantac;ao com julgamento de processes e parceria com Diretoria. 
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FA TOR: Responsabilidade com pessoas e erros 
GRAUS DESCRI<;AO DO GRAU 
1 
Nao exerce supervisao, executa trabalhos com alguma possibilidade de 
erro. 
2 Lidera ate 3 pessoas, executa trabalhos com possibilidades de ocorrencias eventuais de erros e que tenham pouca dificuldade para corregao. 
3 
Lidera ate 6 pessoas, executa trabalhos com possibilidades de erros que 
venham a ser descobertos por terceiros. 
4 Lidera ate 10 pessoas, executa trabalhos com alta possibilidade de erros que afetam outros setores, com muita dificuldade de corregao. 
Lid era acima de 10 pessoas, executa trabalhos elevado grau de 
5 confiabilidade e responsabilidade, erros afetam sensivelmente a organizagao 
e terceiros, geram prejufzos financeiros e pessoais e de diffcil corregao. 
b) Definir a importancia dos fatores de avaliagao- Comite Avaliagao: 
0 comite de avaliagao determinara o peso do grau para cada fator. 
FA TOR GRAU 
Escolaridade 35% 
Experiencia 30% 
Complexidade e lniciativa 20% 
Responsabilidade com pessoas e erros 15% 
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b.1) Definir a sistematica de avalia<;ao dos cargos - Co mite Avalia<;ao: 
0 comite de avalia<;ao devera determinar a distribui<;ao de cada cargo de 
acordo com a descri<;ao nos graus de cada fator. 
Fatores 
CARGOS Complexidade Responsabilidade 
Escolaridade Experiencia 
e lniciativa por pessoas e erros 
Gerente de Area de 
Produtos 5 5 5 5 
Gerente de Depart. 
4 4 4 3 
de Renda Fixa 
Coordenador de 
4 3 4 2 
Pregao 
Operador de Pregao 4 2 3 1 
Operadora de 
4 2 3 1 
Renda Fixa 
Assessora de 
4 2 3 1 
I nvestimentos 
Assessor de Renda 
3 1 3 1 
Variavel 
Assessor de Clube 
3 1 3 1 
de lnvestimento 
Assessora financeira 
3 1 3 1 
de Custodia 
Assistente de Renda 
3 1 2 1 
Variavel 
Assistente de 
3 1 2 1 
Pregao 
Assistente de Renda 
3 1 2 1 
Fix a 
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5) Calculo dos pontos para os cargos (taxas de lmportancia): 
Neste item sera determinado o numero minimo e maximo de pontos, bern 
como o calculo de cada fator de acordo com a taxa de importancia ja determinada 
no item b. 
0 numero de atribuigao dos pontos pelos graus dos fatores serao: 
b.1) Minima de 100 
b.1) Maxima de 500 
Para o calculo dos pontos sera utilizado a Progressao Aritmetica (PA): 
PA= an- a1 
n-1 
Onde, an =valor maximo de pontos do plano (500 pts) 
a 1 = men or pontuagao encontrada entre os cargos ( 1 00 pts) 
n= numero de graus 
Fator Escolaridade: 
Taxa de lmportancia: 35% 
Minima: 100 
Maxima: 500 
Numero de graus: 05 
Calculo: 
Grau 1: Fundamental: 100. 35% = 35 = a1 
Grau 5: P6s Graduagao: 500. 35% = 175 = an 
G= PA= an- a1 = 175-35 = 35 
n- 1 5-1 
Grau 2 (G2) = G + a1 = 35+35 = 70 
Grau 3 (G3) = G2 +a1 = 70+35 = 105 
Grau 4 (G4) = G3 + a1 = 1 05+35 = 140 
FATOR: Experiencia 
Taxa de importancia: 30% 
Grau 1 = 100. 30% = 30 
Grau 5 = 500.30% = 150 
G= PA= an- a1 = 150-30 = 30 
n- 1 5-1 
Grau 2(G2) = G+a1 = 30+30 = 60 
Grau 3 (G3) = G2+a1 = 60+30 = 90 
Grau 4 (G4) = G3+a1 = 90+30 = 120 
FA TOR: Complexidade e lniciativa 
Taxa de importancia: 20% 
Grau 1 = 100. 20% = 20 
Grau 5 = 500.20% = 100 
G= PA= an- a1 = 100-20 = 20 
n- 1 5-1 
Grau 2(G2) = G+a1 = 20+20 = 40 
Grau 3 (G3) = G2+a1 = 40+20 = 60 
Grau 4 (G4) = G3+a1 = 60+20 = 80 
FA TOR: Responsabilidade com pessoas e erros 
Taxa de importancia: 15% 
Grau 1 = 100. 15% = 15 
Grau 5 = 500.15% = 75 
G= PA= an- a1 = 75- 15 = 15 
n- 1 5-1 
Grau 2(G2) = G+a1 = 15+15 = 30 
Grau 3(G3) = G2+a1 = 30+15 = 45 
Grau 4(G4) = G3+a1 = 45+15 = 60 
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5.1) Tabela de distribui<;:ao dos pontos para cada fator. Ap6s OS calculos 
realizados acima, monta-se a tabela progressiva abaixo dos graus em relac;ao ao 
peso de cada fator. 
Fator Grau% 1 2 3 4 5 
lnstru~ao 35% 35 70 105 140 175 
Experiencia 30% 30 60 90 120 150 
Complexidade e lniciativa 20% 20 40 60 80 100 
Resp. Pessoas e Erros 15% 15 30 45 60 75 
100% 100 200 300 400 500 
6) Classificac;ao de Cargos 
Para realizar a classificac;ao dos cargos e necessaria fazer a distribuic;ao 
dos fatores de acordo com a tabela de pontos calculada no item 5.1 ). 
Posteriormente realizar o somat6rio total de pontos por cargo. 
icargo, u 
IFatores~ instrw;;ao experiencia complexidade e resp. pessoas e 
iniciativa enos 
I GGraus Ptos GGraus PPtos GGraus PPtos GGraus PPtos Total de 
pontos 
I Gerente de Area de 5 175 5 150 5 100 5 75 sao-IProdutos 
I Gerente de Depart_ de 
!Renda Fixa 4 140 4 120 4 80 3 45 385 
!Coordenador de Pregao 4 140 3 90 4 80 2 30 340 
i Operador de Pregao 4 140 2 60 3 60 1 15 275 l 
iOperadora de Renda Fixa 4 140 2 60 3 60 1 15 275 ' 
jAssessora de 
ilnvestimentos 
4 140 2 60 3 60 1 15 275 
I Assessor de Renda 3 105 1 30 3 60 1 15 210 
IVariavel 
!Assessor de Clube de 
llnvestimento 3 105 1 30 3 60 1 15 210 
jAssessora financeira de 
3 105 1 30 3 60 1 15 210 I Custodia 
! 
iAssistente de Renda 
3 105 1 30 2 40 1 15 190 ' !Varia,rel 
iAssistente de Pregao 3 105 1 30 2 40 1 15 190 
iAssistente de Renda Fixa 3 105 1 30 2 40 1 15 190 ; 
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7) Estrutura Salarial 
a) Pontos e Salario medio do Mercado: 
Nesta fase ocorre a montagem da tabela relacionando os pontos de cada 
cargo com o salario medio do mercado apontado na pesquisa salarial do Sindicor. 
CARGOS PONTOS SALJ\RIO MEDIO MERCADO 
Gerente de Area de Produtos 500 R$7.470.00 
Gerente de Depart de .Renda Fixa 3&5 R$4.5.25.00 
Goordenado:r de Pregao .340 
Operador de Pregao 275 R$ 2.750.00 
Operadnra de Renda Fixa 275 R$.2.750.00 
IAss,essrrra de Jnvestimentos 275 R$2.950,00 
Assessor de Henda Variavel 210 R$2.040.00 
IAsse,ssor de Clube, de :lnvest imento 210 R$2.550,00 
IAssesso:ra financeira de Custodia 210 H$ 2.155.00 
Assi.stente de Renda Variavel 190 R$1.522,00 
190 R$1.800,00 
Assistente de Renda Fixa 190 R$1.522,00 
b) Equa<;ao de regressao: 
De acordo com a equa<;ao de regressao dada pela reta que se apresenta 
no grafico abaixo temos que: 










0 100 200 300 400 500 600 
y = 17,825x- 1748,3 




c) Amplitude das Faixas: 
Para calcular as amplitudes das faixas, e necessaria utilizar uma 
Progressao Aritmetica, considerando o numero maximo de pontos de 500 e o 
numero minima de pontos de 100, bern como o numero de termos 6, pois temos 
5 graus. 
NA - A 1 500 - 1 00 
PA = ------------- = --------------- = 80 
N-1 6-1 
''' 
Grau ne Ate 
1 100 180 
2 181 260 
3 261 340 
I 4 341 420 
! 5 421 500 
d) Tabela de ponto medio de cada grau: 
Para calcular o ponto medio de cada grau e necessaria realizar a soma do 
ponto minima e do ponto maximo e dividir por 2. 
Grau Ponto Ponto Ponto 
minimo maximo medio 
1 100 180 14010 
2 181 260 22015 
3 261 340 300/5 
4 341 420 380/5 
l 5 421 500 4605 I 
e) Tabela De Pontuagao Da Faixa- Valor do Ponto Medio 
Para que seja possivel calcular o Valor do Ponto Medio do grau, e 
necessaria aplicar a equagao de regressao calculada no item h, e substituir para 
todos os graus, sendo X igual ao valor do ponto medio. 
GRAU 1 = -1748,3 + 17,825.(140) 
GRAU 2 = -1748,3 + 17,825.(220,5) 
GRAU 3 = -1748,3 + 17,825.(300,5) 
GRAU 4 = -1748,3 + 17,825.(380,5) 
GRAU 5 = -1748,3 + 17,825.(460,5) 
····•···T···· ... 
Ponto Ponto Grau 
minimo maximo 
1 100 180 
i 2 181 260 
: 3 261 340 
i 4 341 420 













f) Definigao da amplitude do grau e tabela de valores de salario mfnimo e 
maximo 
A amplitude sera de 45%, portanto 2 .,_;1 ,45= 1,204159458 
........... 
i Valor do Valor do Valor do 
Grau Ponto Ponto Medio Ponto 
Minimo(R$) (R$) Maximo(R$) 
1 620,52 747,20 899,75 
2 Us12,15 2.182,11 2.627,61 
3 2.996,38 3.608,11 4.344,74 
4 4.180,60 5.034,,11 6.061_87 
5 5.364,83 6.450,11 7.779,00 
g) Tabela de referencia para enquadramento de cargos nos graus: 
Para realizar o enquadramento dos cargos nos graus e necessaria fazer a 
comparagao com a tabela de amplitude dos graus e o ponto atribufdo a cada 
cargo. 
Tabela de amplitude dos graus 
··~ 
l Grau De Ate 
1 100 180 
I 2 181 260 
I 3 261 340 
I 4 341 420 
I 5 421 500 
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Abaixo teremos a tabela de enquadramento dos cargos nos graus de acordo com 
os pontos apresentados na tabela acima. 
Cargo~U 
! 
!Gerente de Area de 
!Produtos 
!Gerente de De·part. de 
I Renda Fixa 
!Coordenador de Pregao 
l Operador de Pregao 
i 
!Operadora de Renda Fixa 
;Assessora de 
IJnvestimentos 
!Assessor de Renda 
!Vafiavel 




!Assessora financeira de 
jCust6dia 
lAssistente de Renda 
lvariavel 
I Assistente de Pregaa 
















Portanto, de acordo com as tabelas acima temos: 















GRAU 2 - CARGOS: Assessor de Renda Variavel, Assessor de Clube de 
lnvestimento, Assessora financeira de Custodia, Assistente de Renda Variavel, 
Assistente de Pregao, Assistente de Renda Fixa. 
GRAU 3 - CARGOS: Coordenador de Pregao, Operador de Pregao, Operador de 
Renda Fixa, Assessora de lnvestimentos. 
GRAU 4 - CARGOS: Gerente de Departamento de Renda Fixa 
GRAU 5 - CARGOS: Gerente de Area de Produtos 
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h) Calculo das faixas salariais 
0 fator de calculo para as outras faixas salariais tera 8 nfveis que 
corresponderao ao salario admissional e demais nfveis Jr I, Jr II, Jr Ill, Plena I, 
Plena II, Plena Ill e Senior para os cargos gerenciais e coordenac;ao e nfveis I e II 
para os cargos operacionais. 
Portanto teremos 5 graus e 8 internfveis com crescimento horizontal de 
5,45%. 
Para realizar o calculo deve-se aplicar a para o nfvel 1 o valor do ponto 
mfnimo e para o nfvel 8 o valor do ponto maximo, os demais nfveis tern seus valores 
determinados pela formula: 
Proximo nivel = (sal+ x*sal), aplicado 7 vezes ate atingir os 45%, onde x e: 
X= 7 -,J 1 45 
' 
X= 1,054514539 
ro;;~;adona! ADM I II Mundam;a categoria 
IGerencial ADM JR! JRII JR Ill PLI Plll PL Ill SR 
!NiveJ__,. 
1 2 3 4 5 6 7 8 f ............. 
JGrau! 
l1 620,52 654,34 690,01 727,63 767,30 809,13 853,23 899,75 
!2 1812,15 1910,93 2015,11 2124,96 2240,80 2362,96 2491,77 2627,61 
13 2996,37 3159,72 3331,97 3513,61 3705,15 3907,14 4120,14 4344,74 
!4 4180,60 4408,51 4648,83 4902,26 5169,51 5451,32 5748,50 6061,87 
15 5364,83 5657,29 5965,70 6290,91 6633,86 6995,50 7376,86 7779,01 
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8) Politica salarial 
A empresa optou par estabelecer uma politica salarial que estimule o 
crescimento interno, bern como adequada ao mercado externo. Desta maneira, a 
empresa retem bans profissionais, oferecendo uma politica de carreira com 
evoluc;:ao do colaborador na func;:ao que exerce, alem de possibilitar crescimento 
de categoria. 
a) Salario de Admissao 
Considera-se salario admissao, aquele utilizado no enquadramento do 
perfodo de experiencia. Este salario sera inferior aos demais para avaliac;:ao de 
desempenho e atendimento das necessidades da empresa. 
b) Enquadramento ap6s experiencia 
Ap6s o perfodo de experiencia, mantera o salario par mais 3 meses, ao 
apresentar rendimento satisfat6rio, o funcionario tera reajuste de acordo com o 
nfvel apresentado na avaliac;:ao de desempenho institucional de enquadramento. 
Esta avaliac;:ao ocorrera semestralmente. 
c) Promoc;:oes nos primeiros anos 
As promoc;:oes ocorrerao de acordo com a evoluc;:ao em suas func;:oes, 
atendimento das necessidades da empresa, habilidades e qualificac;:oes necessarias 
para entao ser aprovado em promoc;:oes e reajustes salariais. 
Para a promoc;:ao tambem serao necessaries os preenchimentos de todos 
os itens da polftica de Gestao Estrategica da empresa Omar Camargo. 
d) Promoc;:ao Horizontal 
As promoc;:oes horizontais correspondem as mudanc;:as de niveis dentro do 
mesmo cargo, seja elas gerencial, coordenac;:ao, supervisao ou operacional. 
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Os aumentos decorrentes da promoc;ao horizontal podem ser concedidos em 
qualquer mes do ano e devem se ajustar ao orc;amento definido para essa 
finalidade. 
Para a promoc;ao horizontal (mudanc;a de nlvel) serao necessarias duas 
avaliac;oes institucionais I semestrais seguidas, considerando temporalidade de urn 
a no. 
e) Mudanc;a declasse na mesma faixa 
Ocorre urn reajuste salarial por reclassificac;ao quando urn cargo recebe 
atribuic;oes adicionais, de maior complexidade e responsabilidade e que exijam maior 
conhecimento do que as atribuic;oes anteriores do cargo, justificando uma 
reclassificac;ao do cargo para uma classe mais alta na estrutura de cargos. 
f) Merito - desempenho/produtividade 
0 aumento por merito ou promoc;ao horizontal pode ser concedido ao 
funcionario que apresentar desempenho que o destaque significativamente dos 
demais ocupantes do mesmo cargo ou dentro de uma equipe de trabalho. 
E uma alterac;ao do salario do funcionario dentro da Faixa Salarial da Classe 
correspondente ao seu cargo. Essa alterac;ao do salario s6 podera ocorrer se o 
colaborador tiver 2 anos ou mais de diferenc;a na mesma func;ao que os demais. 
Quando o cargo pertencer a uma carreira especlfica, como auxiliares, 
assistentes e analistas, o funcionario s6 podera ser promovido verticalmente 6 
meses ap6s receber uma promoc;ao horizontal, desde que preencha os requisites 
necessaries. 
0 percentual adotado para os casas de promoc;ao horizontal e de 5,45%. 
Em casas de desempenho destacado este percentual podera chegar a 12%. 
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g) Promogao Vertical - Quadro de Vagas 
A empresa definiu que para aumentos por promogao vertical sao concedidos 
aos funcionarios que passam a ocupar cargos inclufdos numa Classe superior a 
classe atual do cargo, dentro da estrutura de cargos. 
A promogao vertical esta vinculada a exist€mcia de vaga no quadro de 
funcionarios, ou podera ocorrer em fungao da necessidade de preenchimento de 
uma vag a em aberto ( caso de encarregados, supervisores, coordenadores, gerentes, 
por exemplo). 
Os candidates a uma promogao vertical deverao passar por um processo de 
avaliagao conduzido pela area de Recursos Humanos, processo definido pelo 
instrumento de Avaliagao de Back up, realizado semestralmente. 
Alem de atender a avaliagao de Back up a promogao vertical (mudanga de 
categoria) serao necessarias quatro avaliagoes institucionais I semestrais, 
considerando temporalidade de dais anos. 
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5 CONCLUSAO 
0 trabalho consta de diversas etapas onde se puderam identificar a situagao 
atual, desenvolver urn modelo e trabalhar o modelo na pratica. 
Durante o levantamento preliminar das condig6es atuais da empresa, se 
verificou que a empresa utilizava-se de valores empiricos para determinar as 
alteragoes salariais e em alguns casas alterando verticalmente os cargos, apenas 
para elevarem o salario de determinado colaborador. 
Diante do quadro encontrado na empresa, buscou-se realizar urn estudo 
sabre a metodologia de pontos, a fim de desenvolver urn plano de cargos e salarios 
para os setores de renda fixa e variavel. Para tanto, foi necessaria conhecer a 
estrutura das atividades de cada cargo, seu nivel de complexidade e interrelagao 
com os demais cargos. Ap6s a avaliagao preliminar foi desenvolvido urn modelo de 
cargos e salarios contemplando apenas o salario fixo funcional, pais e o parametro 
mais necessaria para a empresa aprimorar em relagao ao mercado. 
Dos 47 cargos existentes na empresa, foram descritos 12 cargos, bern como a 
avaliagao dos cargos e aplicagao no modelo de pontos. Para isso foram definidos 4 
fatores com 5 graus cada urn. Tambem foi definido 8 niveis, sendo o primeiro 
admissional e os demais internfveis. Foi definido uma amplitude de 45% entre o 
primeiro e o ultimo nfvel, bern como urn crescimento horizontal de 5,45% para os 
interniveis. 
Ap6s desenvolver a tabela salarial e realizar o enquadramento dos cargos, foi 
constatado que estao: 
Acima 
- gerente de area de produtos encontra-se 5,57% acima do nfvel senior no 
grau 5; 
- coordenador de pregao encontra-se 1,15% acima do nfvel Jr II no grau 3; 
- assessor de investimento encontra-se 9,35% acima do 1° nfvel da classe II 
no grau 3, 
- assessor de custodia encontra-se 26,52% acima do salario de mudanga de 
categoria no grau 2; 
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Abaixo 
- gerente de renda fixa encontra-se 52,73% abaixo do nivel pleno 1 no grau 
4• 
' 
- operador de pregao encontra-se 34,52% abaixo do 1° nivel da classe I eo 
operador de rend a fix a encontra-se 4 7,19% a baixo do 1 o n fvel da classe 1 
ambos os operadores no grau 3, 
- assessor de clube de investimento encontra-se 9,87% abaixo do 1° nivel da 
classe I; 
- assessor de renda variavel I encontra-se 46,99% abaixo do 1° nfvel 
classe I eo assessor de renda variavel II que encontra-se 29,90% abaixo do 
1° nfvel da classe II, porem sera necessaria considerar a comissao na 
composic;ao da remunerac;ao; 
- assistente de renda variavel encontra-se 72,17% abaixo do salario de 
admissao; 
- assistente de renda fixa encontra-se 30,27% abaixo do salario de 
admissao; 
- assistente de pregao encontra-se 0,67% abaixo do salario de admissao. 
Ap6s a constatac;ao de inconsistencias nas remunerac;oes dos cargos, sera 
necessaria elevar aqueles que estao inferiores, bern como avaliar o motivo dos 
salarios mais altos, pais estes podem ser devido ao tempo de empresa acarretando 
uma curva acentuada do salario ou uma discussao junto a Diretoria quanta a 
manutenc;ao deste colaborador na empresa. Para comparac;ao do enquadramento 
dos cargos na tabela salarial, foi utilizado como base, o nfvel em que os 
colaboradores encontram-se na avaliac;ao de desempenho institucional realizada em 
Julho de 2011. 
Realizar urn plano de cargos e salarios significa gerir e governar o recurso 
salario nas organizac;oes de maneira eficaz, com o objetivo de atrair, reter, motivar 
as pessoas que a empresa necessite, bern como as pessoas receberem o justa 
pagamento pelo servic;o realizado. 
Finalizando, foi uma grande oportunidade de demonstrar a aplicac;ao pratica 
de cargos e salarios. 
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